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La presente investigación titulada “Regímenes laborales en la administración 
pública y satisfacción laboral de los trabajadores de la Biblioteca Nacional del Perú – 2018”, 
intenta poner en evidencia el estado de desmotivación e insatisfacción que se presenta en 
los trabajadores de la Biblioteca Nacional del Perú, como consecuencia de la aplicación de 
diversos regímenes laborales vigentes en la administración pública.  
Con esta inquietud, se ha planteado el siguiente objetivo de investigación, 
Determinar cómo influyen los diferentes regímenes laborales en la satisfacción laboral de 
los trabajadores de la Biblioteca Nacional del Perú – 2018 y que sirve de orientador al 
estudio mencionado. 
Al mismo tiempo, se indica que el estudio se desarrolla dentro de un enfoque de 
investigación cuantitativa, pues se orienta a registrar y operar datos mediante el método 
estadístico a fin de dar comprobación a las hipótesis planteadas. A este estudio también le 
corresponde el diseño no experimental, debido a que no hay manipulación de la variable y 
en el nivel descriptivo – explicativo – causal. 
Finalmente, se arribó a la conclusión principal siguiente, aplicada las pruebas 
estadísticas con el uso del programa SPSS, el cual determina que, habiéndose rechazado 
la hipótesis nula, se acepta la hipótesis principal que asevera que los diferentes regímenes 
laborales influyen en la satisfacción laboral de los trabajadores de la Biblioteca Nacional 
del Perú – 2018, con un nivel de confianza del 95% y a un n.s de 0.05. Esto comprueba las 
observaciones realizadas en el sentido que los de diversos regímenes laborales vigentes 
en la administración pública, específicamente en la Biblioteca Nacional del Perú, afectan 
negativamente el estado de satisfacción laboral en los trabajadores de la menciona entidad 
pública, por efecto del trato salarial diferenciado mismo que incomoda a los servidores 
incluidos en el régimen laboral del D.L. 276, frente los del D.L. 1057 (CAS). 
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 The present research work entitled "Labor regimes in public administration and job 
satisfaction of the workers of the National Library of Peru - 2018", tries to highlight the state 
of demotivation and dissatisfaction that occurs in the workers of the National Library of the 
Peru, as a result of the application of various labor regimes in force in the public 
administration. 
 With this concern, the following research objective has been established: 
Determine how the different labor regimes influence the job satisfaction of the workers of 
the National Library of Peru - 2018 and that it serves as a guide to the aforementioned 
study. 
 At the same time, we indicate that the study is developed within a quantitative 
research approach, since it is oriented to record and operate data by means of the statistical 
method in order to check the hypotheses. This study also corresponds to the non-
experimental design, because there is no manipulation of the variable and at the descriptive 
- explanatory - causal level. 
 Finally, we arrived at the following main conclusion, applied the statistical tests 
with the use of the SPSS program, which determines that, having rejected the null 
hypothesis, we accept the main hypothesis that states that the different labor regimes 
influence the job satisfaction of the workers of the National Library of Peru - 2018, with a 
confidence level of 95% and a ns of 0.05. This verifies the observations made in the sense 
that those of various labor regimes in force in the public administration, specifically in the 
National Library of Peru, negatively affect the state of job satisfaction in the workers of the 
mentioned public entity, by effect of differentiated wage treatment, same that bothers the 
servers included in the labor regime of D.L. 276, compared to those of D.L. 1057 (CAS). 
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INTRODUCCIÓN 
El presente estudio se realiza con la inquietud de demostrar que uno de los 
principales factores del estado de satisfacción e insatisfacción de los trabajadores de la 
Biblioteca Nacional del Perú, lo constituye la existencia de diferentes regímenes laborales, 
y por lo tanto, salariales en la administración pública, especialmente los referentes a los 
regímenes laborales del D.L. 276, Ley de Bases de la Carrera Administrativa y de 
Remuneraciones del Sector Público, frente a los del D.L. 1057 (CAS).  
El régimen especial de Contratación Administrativa de Servicios (CAS) está regulado 
por el Decreto Legislativo 1057, el mismo que se promulga el 27 de junio de 2008, y su 
reglamento, promulgado en el mismo año. Este último se crea a raíz de la existencia del 
sistema de contrataciones bajo la modalidad de servicio no personales (Renta de 4ta 
categoría), que servían al estado sin límites de tiempo y sin ningún beneficio socio laboral, 
motivo por el cual se impulsa el D.L. 1057 (CAS) a fin que éstos servidores gocen de todos 
los beneficios laborales a los que tenga derecho un trabajador, configurando esto, que, a 
pesar que las contrataciones son a tiempos muy breves que oscilan entre 3 y 6 meses por 
contrato, estos contratos suelen repetirse con frecuencia, y lo más resaltante es que tienen 
condiciones salariales más importantes que los del régimen del D.L. 276, que sin son 
servidores nombrados en el estado y de régimen de servicio regular. 
Como podrá observarse, salta a la vista la razón de la incomodidad, por decir lo 
menos, que tienen los trabajadores del régimen 276, pues parecen haber desarrollado un 
sentimiento de inequidad, en relación con los salarios que perciben, comparado estos con 
los que reciben los servidores del régimen CAS. 
Esta razón constituye el motivo de la presente investigación, que tiene por 
objetivo demostrar que el trato diferenciado que existe entre los diferentes regímenes 
laborales, es la causa principal en los estados de insatisfacción en los trabajadores  
xiii 
públicos, específicamente los que laboran en la Biblioteca Nacional del Perú. 
En el presente estudio se puede observar en la primera parte, un análisis del tema 
desarrollado en el planteamiento del problema y como se expresa éste en el contexto de 
la investigación en el punto denominado Descripción de Realidad Problemática. En esta 
primera parte de la tesis, también se aprecia la fundamentación del estudio en la 
justificación de la investigación. Por último, se plantean los objetivos que orientan la 
investigación. 
En una segunda parte, se encuentra el desarrollo de los antecedentes del 
estudio y la parte más importante del trabajo, que lo constituye la fundamentación técnica 
y científica, en las bases teóricas. 
En la tercera parte, se desarrolla la orientación metodológica del estudio, aquí se 
identifica el tipo de investigación, el nivel del estudio y el diseño de la investigación. 
Asimismo, se identifica las características de la población y la muestra. 
En la cuarta parte, se puede ver todo lo referido a los resultados de la 
investigación, aquí se consignan los datos recogidos, así como su procesamiento 
estadístico realizado en dos niveles, los resultados descriptivos y los resultados 
inferenciales. Finalmente, encontrará el análisis de los resultados, sus conclusiones y las 
recomendaciones. 
 Por último, quiero dejar en evidencia que es la voluntad de la investigadora que el 
presente trabajo se use de soporte a investigaciones futuras sobre el mismo tema y que se 
convierta en un punto de debate científico 
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1. TITULO DE LA INVESTIGACIÓN 
 
“Regímenes laborales en la administración pública y satisfacción laboral de los 




2.1. Descripción de la realidad problemática 
 
Desde su creación en el año 2008, el sistema de Contrataciones Especiales 
denominado Régimen Especial de Contratación Administrativa de Servicios (CAS) 
fundamentado en el D.L. 1057, y que se creara para atenuar la ola de contrataciones 
por servicios no personales en el sector público, que no reconocía ningún derecho 
laboral a los trabajadores contratados por el estado, y que con la finalidad de 
incorporar a estos trabajadores que brindan sus servicios a tiempo determinado, a 
los beneficios sociales que le corresponde a un trabajador regular, comenzaron a 
discrepancias entre los trabajadores regulares de la administración pública y los 
pertenecientes a este régimen denominado CAS. 
 
El hecho es que a diciembre del 2007, el estado contrataba a más 150 mil 
trabajadores contratados por locación de servicios no personales, representando así 
un grave problema social debido a que – como ya se mencionó - estos trabajadores 
no contaban con ningún tipo de derechos o beneficios laborales, motivo por el cual 
el gobierno de entonces, emitió el mencionado Decreto Legislativo a fin de que dichos 
trabajadores gocen, por tiempo que dure su contratación, de todos los beneficios 
laborales que la ley le reconoce a un servidor regular de la administración pública. 
El problema se suscita en la medida que estos trabajadores, que si bien es 
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cierto brindan su servicio a tiempo determinado, realizan sus contratos con el estado 
gozando de ventajas económicas por encima de las que se les reconoce a los 
servidores regulares de la administración pública, lo cual afecta gravemente la 
percepción de equidad en los trabajadores, específicamente en la Biblioteca Nacional 
del Perú, que es donde se realizará el presente estudio, influyendo está situación, en 
su nivel de satisfacción laboral. El estado de insatisfacción se puede observar, 
traducido en falta de identidad institucional, un desgano en la realización de las 
tareas, una predisposición negativa en la atención al público y en general una 
sustantiva disminución en el nivel de calidad en la producción de las tareas y los 
servicios. 
 
A pesar, que el servidor público del régimen regular de la Biblioteca Nacional, 
ha aprendido a convivir con los trabajadores del régimen CAS, es evidente el 
malestar que le ocasiona la percepción de desigualdad salarial, que lo afecta en su 
motivación y en su nivel de satisfacción en el trabajo. Como consecuencia de ello, se 
ha hecho algo recurrente los reclamos de los usuarios de la biblioteca por efecto del 
servicio que reciben, también se observa con cierta frecuencia inconveniencias, 
desacuerdos y conflictos entre los servidores, especialmente entre aquellos que 
pertenecen a diferentes regímenes laborales. 
 
Como es obvio, si esta situación no se soluciona, todos los trabajadores están 
expuestos a laborar dentro de un clima de tensión, algo aversivo, discrepante y 
conflictivo. Todo ello a pesar que el ambiente físico y la tecnología son modernos y 
necesarios para la realización de las tareas, sin embargo, la calidad de atención a 
los usuarios y las relaciones humanas dentro de la institución son deficitarias, por 




2.2. Planteamiento del problema 
 
En el año 2008, se aprueba un nuevo régimen de trabajo, formalizado por el 
D.L N.° 1057, denominado “contratación Administrativa de Servicios” (CAS), que 
corregiría las contrataciones de personal por Servicios No Personales (SNP). En los 
años noventa proliferaron en el sector público decenas de miles de contratos, en la 
modalidad de Servicios No Personales (Renta de Cuarta Categoría), cuyos 
servidores no contaban, con ningún beneficio sociolaboral por parte del estado como 
contratante. Al punto que, durante la década anterior, estos contratos sobrepasaban 
los 150 mil, lugar por el cual, en dicho tiempo se emitió el D.L. 1057, del régimen 
CAS, con el objeto de integrar a los citados trabajadores a los beneficios 
sociolaborales a los que tiene derecho cualquier trabajador la de la entidad pública. 
 
Así, en la actualidad existen tres diferentes regímenes laborales en la 
administración pública, el Decreto Legislativo N.° 276, Régimen Público; Decreto 
Legislativo N.° 728, Régimen Privado y el Decreto Legislativo N.°1057, CAS. 
 
De esta manera, se da cuenta que, estos 3 regímenes laborales son generales, 
pero existen otros regímenes laborales del sector público que son especiales, cada 
uno se sustenta en sus propias normas, que definen el proceso que se desenvuelve 
en el ejercicio de la carrera, así como también organizan su propia estructura salarial.  
 
El Decreto Legislativo N.° 276, conocido como Ley de Bases de la Carrera 
Administrativa y de Remuneraciones del Sector Público, define a este régimen de 
servicio como “el conjunto de normas y procesos que regulan los salarios, los derechos 
y las obligaciones que corresponden a los trabajadores públicos que en situación de 
nombrados brindan servicio estable y permanente en la administración pública”. Un 
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aspecto importante de éste régimen, está en su artículo 2.°, separa a los trabajadores 
que realizando servicios en la administración pública, no pertenecen a la carrera 
administrativa, así los trabajadores públicos contratados, funcionarios que desempeñan 
funciones políticas o de confianza, miembros de las Fuerzas Armadas y Policiales y los 
Trabajadores de las empresas del Estado o de asociaciones de capital mixta cualquiera 
que sea su régimen jurídico (Artículo 40.° de la Constitución Política de 1993). 
 
La RPE N°034-2017-SERVIR/PE, que establece los “Lineamientos para el 
tránsito de una entidad pública al régimen del servicio civil, Ley N° 30057”, tiene como 
objetivo integrar a los servidores de los diferentes regímenes laborales del sector 
público en un solo régimen laboral, con los objetivos de, primero elevar el nivel de 
eficiencia de los servidores y en segundo lugar, terminar con las discrepancias 
ocasionadas por las desigualdad salarial que hasta existe en las diferentes entidades 
del estado. 
 
El conflicto se presenta en cuanto a los servidores públicos que pertenecen al 
D.L. 276, que a pesar de gozar de los beneficios laborales como la línea de carrera 
y la estabilidad laboral, entre otros, se sienten no bien reconocidos salarialmente, 
frente a la condición salarial que perciben los servidores que pertenecen al régimen 
laboral CAS, los cuales a pesar de no contar con iguales beneficios laborales, 
perciben mayores niveles salariales, situación generadora de conflictos entre 
servidores de ambos regímenes. 
 
De ahí el objetivo de integrar a todos los servidores del estado en un solo 
régimen laboral, el denominado Régimen del Servicio Civil  - Ley N° 30057, pero a 
pesar de este esfuerzo existe resistencia por parte de los trabajadores del Régimen 
276 a integrarse, por temor a perder categoría/nivel administrativo que exijan 
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formación técnica o profesional, por lo cual el tránsito a este nuevo régimen del 
servicio civil en la administración pública, y en particular en la Biblioteca Nacional del 
Perú, aún no tiene el éxito deseado. 
 
Probablemente falte sensibilizar a los servidores del régimen 276, sobre las 
virtudes y ventajas de pertenecer al régimen del Servicio Civil e integrarlos en el más 
corto tiempo con el objetivo de acabar con las discrepancias, conflictos laborales y 
por ende con la insatisfacción laboral. 
 
2.3. Formulación de los problemas 
 
 Problema principal 
 
¿Cómo influyen los diferentes regímenes laborales en la satisfacción laboral 
de los trabajadores de la Biblioteca Nacional del Perú – 2018? 
 
 Problemas Específicos 
 
 ¿Cuál es el nivel de percepción que sobre los diferentes regímenes 
laborales, tienen los trabajadores de la Biblioteca Nacional del Perú? 
 ¿Cuál es el nivel de satisfacción laboral de los trabajadores de la Biblioteca 
Nacional del Perú? 
 
2.4. Objetivo principal 
 
Determinar la influencia de los diferentes regímenes laborales en la satisfacción 
laboral de los trabajadores de la Biblioteca Nacional del Perú – 2018. 
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2.5. Objetivos Específicos 
 
 Identificar el nivel de percepción que sobre los diferentes regímenes laborales, 
tienen los trabajadores de la Biblioteca Nacional del Perú. 
 Determinar el nivel de satisfacción laboral en los trabajadores de la Biblioteca 
Nacional del Perú 
 
 
3. FUNDAMENTACIÓN DEL TEMA 
 
3.1. Justificación de la investigación 
 
a. Justificación Teórica Científica: En la presente investigación, se pretende aportar 
fundamentos teóricos y científicos tanto de los diferentes regímenes laborales de la 
administración pública, así como de la satisfacción laboral de los trabajadores. Por 
lo tanto, se intenta dar un aporte de conocimientos estructurados, no solo que 
fundamente las variables de estudio, sino que apunta convertirse en un punto de 
debate científico sobre los mencionados temas y sirva de aporte para futuras 
investigaciones. 
 
b. Justificación Técnico Aplicativo: Ésta tesis tiene como fin aportar información 
valiosa sobre la influencia que estaría ejerciendo, los diferentes regímenes labores 
en la satisfacción laboral de Biblioteca Nacional del Perú, con el objeto de conocer, 
describir y controlar las variables que afectan negativamente el nivel de satisfacción 
de los servidores públicos. 
 
Así, se apunta a proponer estrategias metodológicas a fin de fomentar los 
cambios organizacionales y las especificaciones técnicas orientadas a mejorar el 
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sistema de implementación de elementos del clima organizacional y mejorar el nivel 
de satisfacción de los colaboradores. 
 
c. Justificación Metodológica: La presente investigación aspira a contribuir en 
futuras investigaciones, sobre el tema en mención, con un conjunto de 
procedimientos metodológicos y científicos a fin de viabilizar el desarrollo de 
trabajos de investigación futuros. 
 
d. Justificación Psicosocial: Finalmente, el presente trabajo de investigación 
aspira a contribuir con propuestas orientadas a mejorar el clima laboral en lo 
que respecta a las relaciones sociolaborales entre todos los servidores de la 
Biblioteca Nacional, asimismo se espera contribuir también a mejorar los 
niveles de satisfacción, con miras a convertir el ambiente laboral en un 
ámbito más agradable de trabajo y optimizar el espíritu de trabajo en equipo 
entre sus colaboradores. 
 
3.2. Delimitaciones de la investigación 
 
 Campo profesional: El presente estudios se enmarca dentro del ámbito del 
Comportamiento Organizacional. Corresponde al área de Gestión de Recursos 
Humanos, específicamente en el área de Desarrollo Organizacional. 
 Espacial: Este trabajo de investigación se desarrollará en la Biblioteca Nacional del 
Perú, Lima. 
 Población: Personal de la Biblioteca Nacional del Perú, Lima. 
 Tiempo: 2018. 
 Entidad que auspicia la investigación: Facultad de Administración y Negocios de 
la Universidad Tecnológica del Perú. 
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3.3. Limitación de la Investigación 
 
Como todo trabajo de investigación, el presente tiene una serie barreras o 
limitaciones que podrían influir en el proceso de la investigación, en primer lugar, el 
financiamiento económico, puesto que todo trabajo de investigación acarrea un costo 
económico, el mismo que será controlado a partir de una administración muy 
disciplinada de las actividades con las cuales se minimizará el costo general. 
Por otro lado, el tiempo, siempre es apremiante, pues la investigadora, realiza 
una serie de actividades, laborales, académicas y de otro tipo, que podrían limitar el 
tiempo de dedicación al presente estudio. Sin embargo, como ya se ha mencionado, 
una muy ordenada y disciplinada gestión del proceso de la investigación, permitirá 
cumplir exitosamente con los objetivos. 
 
Finalmente, en cuanto a la existencia de referencias bibliográficas, se 
encuentra que, por ser novedosa esta investigación, además de sui generis, la 
información sobre el tema no es muy copiosa, por lo cual se recurrirá a estudios 
empíricos realizados en este contexto. 
 
3.4. Viabilidad o factibilidad de la investigación 
 
 En primer lugar, debo mencionar que el estudio es realizable en el 
tiempo estimado, pues gozo de todas las facilidades por parte de la 
organización. 
 Por la misma razón, es muy factible la aplicación del instrumento y recojo 
de la información. 
 No existen problemas éticos-morales en el desarrollo de la investigación. 
 Se cuenta con el recurso humano, material, económico y materiales 
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suficientes para la realización de la investigación. 
 Académicamente este estudio es importante y posible pues generará 
aportes importantísimos en la gestión empresarial de la Biblioteca 























4. DESCRIPCIÓN DEL CONTENIDO 
 
4.1. Marco teórico 
 
4.1.1. Antecedentes Nacionales 
 
Alfaro Salazar, Ronald; Leyton Girón, Sara; Meza Solano, Antonio; 
Sáenz Torres, Ivonne (2012) “Satisfacción laboral y su relación con algunas 
variables ocupacionales en tres municipalidades”. En su trabajo para optar el grado 
de magister en administración estratégica de empresas. Pontificia Universidad 
Católica del Perú - Lima. En este trabajo los autores tuvieron como objetivo general, 
aportar pruebas sobre la influencia de la satisfacción laboral en las municipalidades 
y proponer explicaciones que permitan entenderlos y mejorarlos. Así mismo, se 
arribó a las siguientes conclusiones, los niveles de satisfacción laboral reportados 
por los trabajadores de las tres municipalidades analizadas se pueden considerar 
promedio, lo que indicaría que hay posibilidades de mejoría. Por otro lado, 
encontraron que no existen diferencias significativas en el reporte del nivel de 
satisfacción laboral promedio de los trabajadores de cada una de las tres 
municipalidades analizadas. Esto podría deberse a que, en general, ellas tienen 
marcos comunes como son: (a) la municipalidad distrital tiene con estructuras 
organizacionales bien definidas (b) la normativa que las rige y que impacta en las 
relaciones laborales es la misma, y (c) tienen una cercana ubicación geográfica y 
proximidad (Lima Metropolitana y Callao).  
 
De otro lado, respecto al impacto de cada uno de los factores en la 
satisfacción laboral en cada municipalidad estudiada, los trabajadores de las tres 
municipalidades reportaron el mayor porcentaje para los factores Significación de 
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la Tarea y Beneficios Económicos (de Promedio a Satisfecho), lo que indicaría que 
los trabajadores tienen una buena disposición a su trabajo y están conformes con 
el sueldo percibido. 
 
Beltrán Larco, Luisa Pamela (2013) en su tesis “Problemática de la 
existencia de distintos regímenes de contratación de personal en el estado”. Tesis 
para optar el grado de Magíster en Derecho de la Empresa con Mención en Gestión 
Empresarial.De la Pontificia Universidad Católica del Perú - Lima. Tuvo como 
principales objetivos crear un sistema de contratación justo, que no perjudique a 
sus trabajadores por el tipo de contrato suscrito. Frenar la vulneración de los 
derechos laborales recortados por el CAS. Limitar el uso de los contratos 
administrativos de servicios. Incorporación progresiva de los CAS a las Planillas del 
Estado. Llegando a la conclusión de que los contratos de servicios No personales 
(SNP) fueron creados con la promulgación del D. S. Nº 065-85-PCM - Reglamento 
Único de Adquisiciones para el Suministro de Bienes y Prestaciones de Servicios 
No Personales (RUA), con la finalidad de atender la necesidad de personal de las 
entidades del Estado a través de la contratación de servicios autónomos de un 
tercero ajeno a la entidad, servicio por el cual se le reconocía una contraprestación 
económica. Es decir, esta figura se creó con la finalidad de proveer al Estado de 
servicios autónomos no subordinados. 
 
Ya en los años ochenta, por razones de austeridad fiscal las leyes del 
presupuesto vinieron imponiendo limitaciones al nombramiento o contratación de 
personal, resultando habitual que las leyes anuales del presupuesto público 
empezaran a prohibir la contratación de personal mediante los procedimientos 
estipulados en la Ley de la Carrera Administrativa; lo que provocó que gran parte 
de entidades públicas optara por la contratación de Servicios No Personales; 
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dejando de lado los procedimientos de acceso a la Administración Pública 
normados por la Ley de la Carrera Administrativa (Decreto Legislativo Nº 276). 
 
Palomino Fernández, Nadia Doménica (2016) “Consecuencias jurídicas y 
económicas que se derivan de la aplicación del régimen especial CAS al personal 
de la municipalidad provincial de Trujillo”. Tesis para optar el grado de maestra en 
derecho constitucional y administrativo. Universidad Nacional de Trujillo. El objetivo 
general fue determinar la situación jurídica del personal contratado por locación de 
servicios de la Municipalidad Provincial de Trujillo durante el primer año en 
vigencia del Decreto Legislativo N° 1057 y su Reglamento denominado Régimen 
de Contratación Administrativa de Servicios - CAS. 
 
Se utilizó el método deductivo, Hermenéutico, seleccionando la que sea 
pertinente, y me permita primero describir y posteriormente explicar el problema que 
atañe a esta tesis; a la vez me dará luces sobre los conceptos necesarios para 
complementar mi investigación. Finalmente fueron sus conclusiones, que los 
efectos jurídicos que produjeron la aplicación del Régimen de Contratación 
Administrativa de Servicios, en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de 
Trujillo, son considerables, debido a que se constituyó un reconocimiento parcial de 
derechos laborales a favor de ellos, sin embargo, estos resultaron insuficientes. Así 
mismo, En cuanto al reconocimiento parcial de derechos laborales, señalado en el 
párrafo precedente, los trabajadores de la Municipalidad, durante el primer año de 
entrada en vigor del Decreto Legislativo 1057, gozaron de derecho a un seguro de 
salud (Essalud), a una jornada máxima laboral (48 horas) así como al reconocimiento 





4.1.2. Antecedentes Internacionales 
 
García Torres, Alba (2014) “Fuentes de regulación e instrumentos de 
organización del trabajo en el empleo público de régimen laboral”. Programa de 
doctorado en derecho. Universidad de Oviedo. España. Tiene como principal 
objetivo conjugar el sistema de fuentes laboral con el sistema de fuentes propio del 
empleo público en general y, en concreto, con el de los funcionarios públicos, aparte 
de verificar y calibrar la incidencia de las normas e instrumentos de organización de 
la Administración. Llegando a las siguientes conclusiones, El Estatuto Básico del 
Empleado Público (EBEP) se aprobó con la intención de sintetizar las diferencias 
de quienes trabajan en el sector público administrativo, sea cual sea su vinculación, 
de quienes lo hacen en el sector privado. De esta manera, la inclusión del personal 
laboral en su regulación debe ser considerada como un acierto en la medida en que 
el empleo público siempre presenta diferencias con el empleo privado que necesitan 
de una regulación específica. Estas diferencias son debidas, por un lado, a las 
especialidades de la Administración como empleadora, que no es equiparable a un 
empresario privado y, por otro lado, a la actividad desarrollada por los empleados 
públicos, que tampoco es intercambiable con los trabajadores del sector privado, ya 
que la actividad profesional de todos ellos debe de estar dirigida al buen servicio 
del interés general. 
 
Fuentes Navarro, Silvia María (2012) “Satisfacción laboral y su influencia en 
la productividad”. Estudio realizado por la delegación de recursos humanos del 
organismo judicial en la ciudad de Quetzaltenango”. Universidad Rafael Landívar. 
Guatemala. Fue su objetivo general establecer la influencia que tiene la satisfacción 
laboral en la productividad del recurso humano y como objetivos específicos, 
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Evaluar el nivel de satisfacción laboral y su influencia en la productividad, 
Determinar la importancia que el personal se sienta satisfecho con su trabajo y los 
efectos que conlleva esto en su productividad. Proponer estrategias para mejorar la 
satisfacción laboral. Llegando a las siguientes conclusiones, Se estableció que no 
existe influencia entre la satisfacción laboral y productividad. Así mismo, Los 20 
encuestados manifestaron tener un nivel de satisfacción laboral alto (de 67 a 100 
puntos) Esto se puede confirmar con los resultados obtenidos en la pregunta No. 
16 sobre si se siente satisfecho con el trabajo que realizan, el 71% considera que 
siempre se siente satisfecho con el trabajo que realiza el cual ayuda a alcanzar los 
objetivos institucionales, mientras que el 29% respondió que generalmente se siente 
satisfecho. Finalmente, Se concluye que la estabilidad laboral, las relaciones 
interpersonales, el gusto por el trabajo las condiciones generales y la antigüedad 
dentro de la Delegación de Recursos Humanos son indicadores que influyen para 
que los trabajadores estén satisfechos. 
 
Naula Quinde, Andrea Verónica (2012). “El Régimen Laboral en el Sector 
Público”. Título de Máster en Derecho Administrativo. Universidad Técnica 
Particular de Loja. Ecuador. El autor tuvo como objetivo general, comprobar el 
efecto de la nueva normativa, la cual impone cambios en materia de políticas de 
recursos humanos y remuneraciones, así como el aspecto positivo que el nuevo 
instrumento jurídico se enmarca en los nuevos preceptos y principios 
constitucionales, que conciben a la administración pública como un servicio a la 
colectividad y del ingreso a un puesto público, el mismo que será efectuado 
mediante un concurso de merecimientos y oposición que evalúe al interesado. Y 
fueron sus conclusiones, El derecho laboral a través de la historia ha sufrido una 
serie de reformas que han sido planteadas de conformidad con los triunfos de la 
clase obrera, luchas continuas para alcanzar un salario justo, una jornada de trabajo 
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saludable, beneficios sociales, atención médica, etc. Así mismo, La igualdad en el 
ámbito laboral se torna inalcanzable, debido a que los trabajadores sujetos al 
Código de Trabajo laboran 8 horas diarias, 5 días a la semana y 160 horas al mes 
para una empresa privada al igual que un servidor público que labora para el estado, 
sin embargo la remuneración en el ámbito privado es inferior al obrero que trabaja 
para una institución pública desempeñando las mismas labores que el primero, a 
más de que siempre gozará de una remuneración mayor, de mejores beneficios. 
Por ejemplo, el chofer de una casa comercial y el chofer del Ministerio de Educación. 
Pero no aplica únicamente a los obreros, sino también a los profesionales cuyos 
ingresos poseen una diferencia abismal, entonces ¿de qué igualdad se habla?, el 
principio de igual trabajo, igual remuneración, se torna también un imposible. 
 
4.1.3. Bases Teóricas 
4.1.3.1. Base teórica de la Variable independiente Régimen Laboral 
4.1.3.1.1. Régimen Público 
 
En primer lugar, se debe señalar que el vínculo laboral con el estado, es la 
relación de subordinación y remuneración que existe entre una institución pública 
y un servidor, sea nombrado o contratado. 
 
El sistema de contrataciones de personal en el sector público, se rige por 
dos regímenes laborales; el DL Nº 276, Ley de Bases de la Carrera 
Administrativa y de Remuneraciones del Sector Público y su Reglamento, así 





4.1.3.1.2. Concepto de Administración Pública 
 
La administración pública, es la que se conforma por entes del estado, que 
tienen como principal objetivo, el servicio a la población, así también, se encarga 
de gestionar directa y permanentemente las relaciones del Estado con las 
empresas privadas. 
 
Para uno de los fundadores del derecho administrativo, Bonnin, (citado 
por Guerrero, 2004) la Administración Pública «ha sido creada para el 
mantenimiento de la sociedad, siendo entonces una institución benéfica, que, 
bajo la dirección y vigilancia del gobierno, conserva el orden entre los hombres, 
asegura sus propiedades, su goce, reúne en una masa todos los intereses 
privados, haciéndoles concurrir en el interés general» 
4.1.3.1.3. Concepto a la Carrera Administrativa 
 
En el Perú la carrera administrativa se refiere al conjunto de principios, 
normas y procesos que regulan el ingreso de personal, así como también regula 
los derechos y obligaciones de quienes prestan servicios de naturaleza 
permanente para administración pública. El objetivo principal de la carrera 
administrativa, es la incorporación de servidores idóneos, con la finalidad de 
garantizar su permanencia y desarrollo, en base a méritos y valoraciones en el 
desempeño de sus funciones y dentro de la estructura de los grupos 
ocupacionales y de niveles existentes. 
 
La ley de la carrera Administrativa del estado o del sector público, que se 
promulga el 6 de marzo de 1984 por Decreto Legislativo N° 276, establece que: 
la “Carrera Administrativa es una institución que permite a los ciudadanos ejercer 
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el derecho y deber de ofrecer sus servicios a al estado, que se asegure su 
desarrollo moral, espiritual y económico de los servidores públicos, en base a 
calificaciones, méritos y el desempeño de sus funciones; dentro de una 
estructura orgánica uniforme de grupos ocupacionales y de niveles 
remunerativos y pensiones que se deben homologar dentro de un único sistema”. 
 
 
a. Principios Rectores 
 
Desde la vigencia de la carrera administrativa, se han establecido principios 
y normas que deben ser cumplidas por servidores que se encuentren inmersos 
en ella. 
Como principios establece lo siguiente: 
 
 Igualdad de oportunidades: tener idénticas posibilidades de desarrollo 
para el servidor de carrera, que le permita su realización personal y social 
(art. 5° N° 005-090-PCM del 15-01- 90) 
 Estabilidad para el servidor que ha concluido satisfactoriamente el 
período de prueba, salvo las causales expresadas en la ley (art. 28° D.L. 
N° 276 y art. 6° D.S. N° 005-90-PCM del 15-01-90) Referencia: El art. 34° 
del D.S. N° 005-90-PCM del 15-01-1990 – Reglamento de la Ley de Bases 
de la Carrera Administrativa y Remuneraciones del Sector Público, 
Decreto Legislativo N° 276, menciona que no existe el periodo de prueba. 
 Garantía del nivel adquirido: que ningún servidor pueda ser del nivel de 
carrera o asignado a cargos que no corresponden a este, sino de acuerdo 
ha obtenido por sus méritos (art. 7° D.S. N° 005- 90-PCM) 
 Retribución justa y equitativa, regulado por un sistema único y 
homologado que todo servidor debe percibir una compensación 
 
18  
económica según su nivel de carrera, dentro de un sistema único 
homologado (art. 4° del D.L. N° 276 y 3° del D.S. N° 018-85-PCM, y art. 8° 
del D.S. N° 005-90-PCM del 15-01-90, Reglamentos Inicial y General 
respectivamente del D.L. N° 276). 
 
b. Estructura Orgánica y Funcional 
 
Conforme a lo establecido en el Capítulo II del Reglamento de la Ley 
de la Carrera Administrativa, ésta se organiza en grupos ocupacionales y 
niveles, los mismos que se clasifican en función a la formación académica, 
capacitaciones o experiencia, en ese sentido se evidencia de la siguiente 
forma: 
 
 El Grupo Profesional, se constituye por servidores que cuenten con 
título profesional o grado académico reconocido por la autoridad 
competente. 
 El Grupo Técnico, aquí se incluye a los servidores, cuya formación 
académica sea superior o universitaria incompleta, o también cuenten 
con capacitación técnica o experiencia demostrada. 
 El Grupo Auxiliar, integrado por los servidores que cuenten o no con 
educación secundaria y experiencia y/o calificación para realizar labores 
de apoyo. 
 
c. Ingreso a la Carrera Administrativa 
 
En concordancia al artículo 12° del D.L. 276 Ley de bases de la carrera 
Administrativa, establecen ciertos requisitos para acceder a la Carrera 




 Ser ciudadano peruano en ejercicio. 
 Acreditar buena conducta y salud comprobada. 
 Reunir los atributos propios del respectivo grupo ocupacional. 
 Presentarse y ser aprobado en el concurso de admisión. 
 Los demás que señale la Ley. 
 
El D.L. N° 276, determina el procedimiento obligatorio, del concurso de 
méritos para las plazas de servidor de carrera o servidor contratado de manera 
permanente, de esta manera los ganadores son incluidos en la Carrera 
Administrativa mediante resolución de nombramiento o contrato de acuerdo a lo 
que corresponda el caso, de esta manera ingresa a laborar en el nivel del grupo 
ocupacional al cual postuló. 
 
Los postulantes que en el proceso de selección no alcance una plaza, 
formaran la “Lista de Elegibles” en orden de mérito y tendrá una vigencia de seis 
meses a efectos de cubrir otra vacante de igual o similares características a la 
que postuló y que se pudieran aperturar en dicho plazo. En la actualidad razones 
de presupuesto, han ocasionado que las entidades públicas tengan gran número 
de plazas vacantes y muchas se hayan visto obligadas a cubrir los cargos 
directivos con profesionales ajenos a la carrera administrativa, impidiendo la línea 
de carrera a personal de nombrado, que podrían haber ofrecido mejores 
calificaciones. Diferente medida adoptada por las entidades públicas consistió 
en recurrir a la contratación de personal a través de contratos de Servicios No 





d. Periodo de Prueba 
 
De acuerdo a lo establecido en el Art. N° 34° del Reglamento, la estabilidad 
laboral de los trabajadores de la administración pública, se obtiene desde el 
nombramiento, motivo por el cual no corresponde pasar por un periodo de 
prueba. El periodo de prueba era un sistema de evaluación de los postulantes a 
un puesto de trabajo, a partir de la evaluación de su desempeño, por lo cual todo 
trabajador era sometido a un periodo de observación y evaluación de tres meses, 
aunque durante el gobierno militar de Morales Bermúdez, éste se amplió a tres 
años. Con los nuevos modelos laborales llegados al Perú después de los años 
90, con las políticas neoliberales de libre mercado, los periodos de prueba, 
prácticamente desaparecieron. Lo cierto es que cuando los postulantes a un 





En el caso de los ascenso de los servidores públicos, se da mediante el paso 
de un nivel a otro inmediato superior, dentro de su grupo ocupacional, siempre y 
cuando haya pasado por un concurso de méritos, esto debido a que la normatividad 
prohíbe el ascenso automático sin antes haber seguido el proceso establecido, 
procesos que pueden ser hasta dos concursos en el año, para lo cual se deberá 
tener en cuenta los cargos vacantes de cada nivel y grupo ocupacional, la 
cantidad de servidores y la disponibilidad de presupuesto con la que cada 
entidad cuenta. 
 
En la Carrera Administrativa de la administración pública, existen 2 tipos de 
ascensos: El Cambio de grupo ocupacional que es exclusivo, para quienes 
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alcanzan el mayor nivel dentro de su grupo ocupacional. Se considera el principio 
del nivel alcanzado y la especialidad adquirida; y procede a solicitud expresa del 
servidor mediante un concurso de méritos; El otro es el de promoción vertical 
dentro del mismo grupo ocupacional, que radica en el ascenso al nivel inmediato 
superior dentro de un grupo ocupacional, por lo que se debe tener en cuenta lo 
siguiente:  
 
 La formación académica y el nivel de capacitación que se requiere. 
 Tiempo mínimo de permanencia experiencia. 
 
Dentro de la carrera administrativa no hay un sistema de promociones que 
estimule al servidor a incrementar su productividad. Los ascensos o promociones 
se dan siempre y cuando se apertura vacantes (plazas) y se realice dentro de la 
institución una convocatoria. De existir plazas vacantes, se realiza una 
convocatoria (concurso público) que puede finalizar, en la promoción de un 
servidor que pasa a ocupar esta plaza. Además de una promoción, también 




El reglamento D.L 276 - Ley de Bases de la Carrera Administrativa, creas 
distintas formas de desplazamiento de un servidor público, con la finalidad de 
desarrollar funciones diferentes dentro y fuera de la entidad.  
 
 Por esta razón, se debe tomar en consideración ciertos criterios como: 
Formación académica, experiencia del servidor y capacitación, de acuerdo al 
grupo y nivel de carrera de procedencia. En ese sentido, se puede citar 
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modalidades de desplazamiento, conforme se detalla:  
 
Las modalidades o formas de desplazamiento de los servidores dentro de la 































Fuente: D.L. 276 y DS. 005-90-PCM 





g. Derechos de un servidor público. 
 
Conforme a lo estipulado en el Art. 24 del D.L. – Ley de Base de la Carrera 
Administrativa, un servidor público cuenta con los siguientes derechos:  
 
a) Hacer carrera pública en base al mérito, sin discriminación política, 
religiosa, económica, de raza o de sexo, ni de ninguna otra índole; 
b) Gozar de estabilidad. Ningún servidor puede ser cesado ni destituido sino 
por causa prevista en la Ley de acuerdo al procedimiento establecido; 
c) Percibir la remuneración que corresponde a su nivel, incluyendo las 
bonificaciones y beneficios que proceden conforme a Ley. 
d) Gozar anualmente de treinta días de vacaciones remuneradas salvo 
acumulación convencional de hasta 02 períodos; 
e) Hacer uso de permisos o licencias por causas justificadas o motivos 
personales en la forma que determine el reglamento; 
f) Obtener préstamos administrativos, de acuerdo a las normas pertinentes; 
g) Reincorporarse a la carrera pública al término del desempeño de cargos 
efectivos en los casos que la Ley indique; 
h) Ejercer docencia universitaria, sin ausentarse del servicio más de seis 
horas semanales; 
i) Recibir menciones, distinciones y condecoraciones de acuerdo a los 
méritos personales. La Orden del Servicio Civil del Estado constituye la 
máxima distinción; 
j) Reclamar ante las instancias y organismos correspondientes de las 
decisiones que afecte sus derechos; 
k) Acumular a su tiempo de servicios hasta cuatro años de estudios 
universitarios a los profesionales con título reconocido por la Ley 
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Universitaria, después de quince años de servicios efectivos, siempre que 
no sean simultáneos; 
l) No ser trasladado a entidad distinta sin su consentimiento; 
m) Constituir sindicatos con arreglo a ley; 
n) Hacer uso de la huelga, en la forma que la ley determine; 
o) Gozar al término de la carrera de pensión dentro del régimen que le 
corresponde; 
p) Las demás que señalen las leyes o el reglamento. 
 
h. Beneficios y bonificaciones 
 
Todo servidor público, conforme a lo establecido en los artículos 51°, 52°, 53° y 
54° del D.L N° 276 - Ley de Bases de la Carrera Administrativa y de 
Remuneraciones del Sector Público, tiene derecho a percibir:  
 
 Bonificación Personal: Se concede el 5% del haber básico por cada 
quinquenio de servicio, sin exceder ocho quinquenios. 
 Bonificación Familiar: Se otorga anualmente mediante Decreto Supremo. En 
caso que la madre y el padre trabajen para el Estado, la bonificación 
corresponde ser otorgada a la madre. 
 Asignación por cumplir 25 o 30 años de servicio: Equivale a dos (02) 
remuneraciones mensuales totales al cumplir 25 años y tres (03) 
remuneraciones mensuales totales, cundo el servidor cumple 30 años de 
servicio. En cada caso, se otorga una sola vez. 
 Aguinaldos: Se otorgan en Fiestas Patrias y Navidad, dicho monto es fijado 
anualmente a través de Decreto Supremo. 
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 Vacaciones anuales: Se consiguen al acumular doce (12) meses de trabajo 
efectivo y deben ser remuneradas.   
 Compensación por Tiempo de Servicios: Se concede a los servidores 
públicos en calidad de nombrado al momento de su cese, para aquellos que 
cuenten con menos de 20 años efectivos de servicios, corresponde un 
monto del 50% de su remuneración principal. Para los servidores con 20 
años de servicios o más, se les otorga una remuneración principal, por cada 
año cumplido o fracción con más de 6 meses y un máximo de 30 años de 
servicios. Para los casos de cese después del reingreso. 
 
i. Término de la Carrera 
 
 De acuerdo a lo establecido en el Art. N° 34° del D.L. N° 276, la Carrera 
Administrativa puede terminar por: Fallecimiento, renuncia, cese definitivo y/o 
destitución. Asimismo, el Art. N° 35°, señala que se puede dar por concluida la 
Carrera Administrativa por: Límite de setenta (70) años de edad, pérdida de la 
nacionalidad, deficiencia física, intelectual, mental o sensorial que impidan el 
desempeño de sus funciones; Ineficiencia o ineptitud comprobada, la supresión 
de plazas y la negación del servidor público para ser transferido a otra plaza 
dentro o fuera de su lugar de residencia. 
 
j. Remuneraciones e incentivos 
 
De acuerdo al D.L. N° 276 – Ley de Bases de la Carrera Administrativa, la 
administración pública se erige como una sola institución con el objeto de 
establecer un sistema único de remuneraciones, sin importar el nivel de gobierno 
donde pertenezcan los trabajadores, o la estructura orgánica de cada institución 
del Estado. Es decir que los conceptos y niveles remunerativos, son los mismos 
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para los que se encuentran dentro de la Carrera Administrativa, al servicio del 
estado. Esto supone que los niveles de carrera y los conceptos remunerativos son 
los mismos para toda la carrera administrativa de la administración pública y que 
el nivel remunerativo alcanzado se conserva, incluso cuando se provoca rotación 
(horizontal) de una entidad a otra. 
 
El mismo instrumento legal, en su Art. N° 5 estipula un Sistema Único de 
Remuneraciones para la Carrera Administrativa, el mismo que se rige por 
principios, tales como: Universalidad, Base técnica, Relación directa con la 
Carrera Administrativa; y finalmente, Adecuada compensación económica.  
 
k. Elementos de la remuneración 
 
Según lo normado, la remuneración de los servidores públicos está 

























Los Conceptos Remunerativos del Régimen Laboral Público 
Administrativo 
   
Fuente: DS 051-91-PCM 
 
 
l. Conceptos no remunerativos 
 
Existen beneficios y bonificaciones no remunerativos, que no son 
considerados en el cálculo de otros beneficios o asignaciones.  
 
Dentro de los conceptos no remunerativos, se tiene el CAFAE (Fondo de 
 
28  
Asistencia y Estímulo), Uno de los conceptos no remunerativos más 
significativos es el Fondo de Asistencia y Estímulo, el mismo que se constituye 
en base a multas que se imputan a los servidores por incumplir normas sobre 
asistencia y puntualidad. El principal objetivo del CAFAE. 
 
El objetivo del CAFAE es financiar los compromisos de los servidores, así 
también estimularlos mediante becas, premios, publicación de ofertas de 
empleos de interés de la institución y/o similar. 
 
Con el paso del tiempo, se ha desnaturalizado y es entregado a cada 
servidor que pertenece al régimen administrativo público de manera automática, 
sin que se realice verificaciones de requisitos previos.  
 
Con respecto al CAFAE, se debe tener en consideración que: 1) No tiene 
naturaleza remunerativa o pensionable; 2). No constituye renta gravable para el 
servidor. 
 
En el año 2004, mediante la Ley de Presupuesto se intentó ordenar el 
CAFAE, por lo que se establecieron tres (03) rubros de beneficios por decirlo así, 
los mismo que deberían pagarse en dinero, estos son:  
 
 Incentivo laboral, esto en relación al nivel o categoría remunerativa. 
 Movilidad y; 
 Racionamiento  
 
Cuando el pago por concepto de CAFAE se aprueba en cada Institución 
en coordinación con el MEF, estos beneficios mejoraron los ingresos de los 
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servidores de manera, marcándose diferencias de entidad a entidad, es decir 
que servidores que desarrollan funciones iguales, perciban ingresos diferentes, 
rompiéndose de esta manera el principio de: “A igual trabajo, igual remuneración” 
 
4.1.3.1.4. Decreto Legislativo N.° 728 
 
Este régimen laboral, se orienta a establecer un régimen de igualdad de 
oportunidades de trabajo, que asegure a las personas el ingreso a un empleo 
que los resguarde ante el desempleo y/o subempleo. 
 
Denominado también, régimen de la actividad privada que se rige por el 
D.L. N° 728 - Ley de fomento del empleo, que fue promulgado el 08 de 
noviembre de 1991, creado con el fin de hacer frente a la crisis económica de 
ese momento. 
 
La década de los ´90, fue de alta recesión económica, y originó que el 
gobierno iniciara un proceso de reducción de servidores públicos y se fomentó 
la contratación bajo la modalidad de servicio no personales (Renta de 4ta 
categoría). Simultáneamente, se creó un nuevo régimen laboral de la actividad 
privada se rige por la Ley de fomento del empleo (DL 728 promulgado el 8 de 
noviembre de 1991), la cual fue creada con la finalidad de permitir a los 
empresarios hacer frente a la crisis económica por la que atravesaba el país. 
Para ello, se dio la posibilidad de firmar contratos de trabajo de naturaleza 
temporal, accidental y contratos para servicios y obras, así también se 
establecieron causales más amplias de despido, dando posibilidad a ceses 





Como toda norma, cuenta con ciertos objetivos, tal como lo establece el 
Art. 2 del Decreto Legislativo 728: 
a) Promover el acceso masivo al empleo productivo. 
b) Combatir el desempleo y el subempleo 
c) Incentivar el pleno uso de la capacidad instalada en las empresas. 
d) Estimular la inversión productiva en el sector privado. 
e) Garantizar la seguridad en el empleo e ingresos de los trabajadores. 
f) Adecuada y eficaz interconexión entre oferta y demanda en el 
mercado de trabajo. 
g) Fomentar la capacitación y formación laboral de los trabajadores. 
h) Propiciar transferencias de trabajadores hacia actividades de mayor 
productividad. 
i) Unificar normas de contratación laboral y consolidar beneficios 
sociales existentes. 
4.1.3.1.5. Decreto Legislativo N.° 1057 
 
Denominado Régimen Especial de Contratación Administrativa de 
Servicios CAS, normado por el Decreto Legislativo N° 1057, publicado el 27 de 
junio de 2008, modificado en el 24 de noviembre de 2011 mediante Decreto 
Supremo 065-2011-PCM, este régimen laboral es de carácter especial – 
temporal. 
Este régimen constituye una modalidad contractual laboral temporal 
especial, propia del Estado. 
Todas las entidades del Estado pueden realizar contrataciones de 
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personal bajo el régimen laboral 1057 – CAS, excepto las empresas del estado 
y los proyectos de inversión pública. 
 
En general, todas las entidades de la administración pública pueden 
contratar personal bajo el régimen CAS, con excepción de las empresas del 
Estado y los proyectos de inversión pública.  
 
4.1.3.2. Base teórica de la Variable dependiente Satisfacción Laboral. 
4.1.3.2.1. Definición: Satisfacción laboral. 
 
En cuanto a la satisfacción en el empleo, Atalaya (2000) considera 
básicamente, un conjunto de actitudes ante el trabajo.  El mismo que se puede 
describir como una disposición psicológica del sujeto hacia su trabajo (lo que 
piensa de él), y esto supone un grupo de actitudes y sentimientos. De ahí que la 
satisfacción o insatisfacción con el trabajo dependa de numerosos factores como 
el ambiente físico donde trabaja, el hecho de que el jefe lo llame por su nombre y 
lo trate bien, el sentido de logro o realización que le procura el trabajo, la 
posibilidad de aplicar sus conocimientos, que el empleo le permita desarrollar 
nuevos conocimientos y asumir retos, etc.  
 
Por otro lado, según Robbins (1998) refiere la satisfacción laboral como 
el conjunto de actitudes generales del individuo hacia su trabajo. El que está 
muy satisfecho con su puesto tiene actitudes positivas hacia éste; quien está 
insatisfecho, muestra en cambio, actitudes negativas. Cuando la gente habla 
de las actitudes de los trabajadores casi siempre se refiere a la satisfacción 




Por lo tanto, las actitudes son alegatos de valor favorable o desfavorable 
acerca de objetos, personas o acontecimientos. Revelan cómo nos sentimos en 
relación a algo. Cuando se dice “me gusta mi trabajo”, se expresa una actitud 
hacia el mismo. Cada persona puede poseer una cantidad de actitudes, pero 
el comportamiento organizacional se centra en un limitado número de lo que se 
refieren al trabajo. La satisfacción laboral y el compromiso con el puesto de 
trabajo (grado en el que una persona de identifica con lo que hace y su 
participación activa) y la organización (identificación y lealtad hacia la empresa)  
 
4.1.3.2.2. Determinantes de la satisfacción laboral 
 
Existen variables que determinan la satisfacción dentro del trabajo: Un 
trabajo intelectualmente estimulante, condiciones de trabajo, recompensas y 
trabajo en equipo.   
 
Los trabajadores se inclinan a optar por optar puestos de trabajo que les 
ofrezcan oportunidades para desarrollar sus capacidades y habilidades, asi 
como una variedad de tareas, retroalimentación sobre lo bien que estén 
haciendo las cosas, libertad. Por otro lado, los puestos que tengan pocos retos 
provocan insatisfacción, fastidio; pero muchos retos llegan a causar frustración 
y sentimientos de fracaso. En moderadas condiciones, los colaboradores 
llegarán a experimentar satisfacción y placer. 
 
Por otro lado, en opinión de Atalaya (op cit) en cuanto a la satisfacción 
refiere que los trabajadores desean sistemas de pagos y políticas que les 
permitan ascensos justos y claros con sus expectativas. Cuando sienten que 
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perciben un salario justo y equitativo, conforme a las exigencias que demanda 
el puesto, así como el nivel de salarios del lugar, existen probabilidades de 
satisfacción. Por otro lado, los que consideran que las decisiones sobre los 
ascensos se realizan de manera imparcial y honesta, se sienten satisfechos 
con su trabajo.  
 
Los servidores tienen una gran preocupación por el ambiente laboral, 
tanto en lo que se refiere a su bienestar personal como en lo que concierne a 
las facilidades para realizar un buen trabajo. Por su lado, Robbins (Op. Cit.) 
menciona que los servidores prefieren los entornos seguros, cómodos, limpios 
y con el mínimo de distracciones. Por último, la gente obtiene del trabajo algo 
más que sólo dinero o logros tangibles: para la mayoría, también satisface 
necesidades de trato personal. Por ende, no es de sorprender que tener 
compañeros que brinden amistad y respaldo también aumente la satisfacción 
laboral. 
 
Como se ha visto, la índole del trabajo y del contexto o situación en que 
el empleado realiza sus tareas influye profundamente en la satisfacción 
personal. Si se rediseña el puesto y las condiciones del trabajo, es posible 
mejorar la satisfacción y productividad del empleado. Así pues, los factores 
situacionales son importantes pero también hay otros de gran trascendencia 
(Shultz, 2000): sus características personales. En la satisfacción influye el 
sexo, la edad, el nivel de inteligencia, las habilidades y la antigüedad en el 
trabajo. Son factores que la empresa no puede modificar, pero sí sirven para 
prever el grado relativo de satisfacción que se puede esperar en diferentes 




4.1.3.2.3. Modos de manifestación de la insatisfacción laboral 
 
El mismo autor menciona que los empleados expresan su insatisfacción 
de diferentes maneras. Por ejemplo, podrían quejarse, insubordinarse, tomar 
bienes de la empresa o evadir parte de sus responsabilidades. 
 
 Abandono: La insatisfacción expresada mediante la conducta orientada 
a irse, incluye la búsqueda de otro empleo y renuncia. 
 Expresión: La insatisfacción expresada por intentos activos y 
constructivos por mejorar la situación. Implica sugerir mejoras, analizar 
los problemas con supervisores, etc. 
 Lealtad: Expresada mediante una espera pasiva y optimista para que la 
situación mejore. Incluye defender a la organización ante críticas externas 
y confiar en que la administración hará lo más conveniente. 
 Negligencia: Implica actitudes pasivas que permiten que la situación 
empeore. Incluye ausentismo y retrasos crónicos, merma de esfuerzos, y 
aumento de errores. 
 
La conducta de abandono y negligencia abarca las variables rendimiento: 
productividad, ausentismo y rotación. Sin embargo, este modelo amplía la 
respuesta de los empleados e incluye expresión y lealtad: conductas 
constructivas que permiten a los individuos tolerar situaciones desagradables o 
revivir una situación laboral satisfactoria. Ayuda a comprender situaciones como 
las que se presentan, en ocasiones, en el caso de trabajadores sindicalizados, 
donde la escasa satisfacción laboral va unida a una baja rotación. Robbins (op 
cit) frecuencia, tales trabajadores manifiestan su insatisfacción mediante quejas 
o negociaciones contractuales formales. Estos mecanismos de expresión 
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permiten a los trabajadores seguir en su empleo, al tiempo que se convencen 
de que están actuando para mejorar la situación. 
 
4.1.3.2.4. Recursos para enfrentar la insatisfacción 
 
Una vez que ha sido determinada la fuente de insatisfacción, puede 
utilizarse una gran variedad de enfoques para enfrentar el problema. Uno de 
ellos, es hacer cambios en las condiciones de trabajo, la supervisión, la 
compensación o el diseño del puesto, dependiendo del factor del empleo 
responsable de la insatisfacción del empleado. Un segundo enfoque según 
Atalaya (op cit) es transferir a los empleados a otros puestos para obtener una 
mayor armonía entre las características del trabajador y las del puesto. Puede 
también reasignarse al personal para formar grupos de trabajo más 
compatibles. Obviamente, la transferencia de empleados sólo es posible en 
casos limitados.  
 
Un tercer enfoque implica el tratar de cambiar la percepción o 
expectativas del empleado insatisfecho, Wexley y Yuki (1990) el cual es 
apropiado cuando éstos tienen malas interpretaciones basadas en información 
incorrecta. Por ejemplo, si los empleados están preocupados debido a falsos 
rumores de reajustes de personal, puede asegurárseles que no hay tal peligro. 
Por supuesto, no es probable que los empleados den crédito a estas 
afirmaciones a menos que confíen en la alta dirección. 
 
Concepto de Actitud. - El mismo Wexley define actitud como el término 
"actitud" ha sido definido como reacción afectiva positiva o negativa hacia un 




Es un estado mental y nervioso de disposición, organizado a través de la 
experiencia, que ejerce una influencia directriz o dinámica sobre la respuesta del 
individuo ante todos los objetos y situaciones a que se enfrenta. 
 
Es una tendencia a actuar hacia o en contra de algún factor ambiental, el 
cual se convierte con ello en un valor positivo o negativo. 
 
Las actitudes son aprendidas. En consecuencia, pueden ser 
diferenciadas de los motivos biosociales como el hambre, la sed y el sexo, que 
no son aprendidas. Las actitudes tienden a permanecer bastantes estables con 
el tiempo. Estas son dirigidas siempre hacia un objeto o idea particular. 
 
Componentes de una Actitud. - Las actitudes se componen de 3 
elementos: Lo que piensa (componente cognitivo), Lo que siente (componente 
emocional). 
 
Las emociones están relacionadas con las actitudes de una persona 
frente a determinada situación, cosa o persona. Se entiende por actitud una 
tendencia, disposición o inclinación para actuar en determinada manera. Ahora 
bien, en la actitud (preámbulo para ejercer una conducta), se pueden encontrar 
varios elementos, entre los que descollarán los pensamientos y las emociones. 
 
¿Qué cosas provocan que una persona esté satisfecha con su trabajo? 





Uno de los factores más evidentes para enfrentar la insatisfacción en los 
trabajadores del BN, es la generalización del CAFAE a los servidores de todos 
los regímenes laborales. 
 
El CAFAE es el Comité de Administración del Fondo de Asistencia y 
Estímulo de los Trabajadores del Sector Público, CAFAE es una Institución sin 
fines de lucro, creada el 24 de octubre de 1975 con la finalidad de brindar 
estímulo y bienestar a los miles de Trabajadores del Sector Educación y sus 
familias. 
 
4.1.3.2.5. Antecedentes situacionales o ambientales 
 
 Características y diseño del puesto: aquellos trabajos que posean 
riqueza, en cuanto a sus instalaciones, etc. aumentarán la satisfacción 
del trabajador. A mayor rutina y monotonía mayor insatisfacción. 
 Variables de rol: existen dos conceptos relacionados con el rol que son: 
 Antigüedad del rol: incertidumbre que percibe una persona acerca de las 
funciones y responsabilidades de su trabajo. 
 Conflicto de rol: nivel de incompatibilidad que se percibe, o bien dentro 
del trabajo, o bien en diferentes aspectos, situaciones. 
 
Ambas se correlacionan negativamente con la satisfacción general 
laboral. A mayor antigüedad, menor satisfacción laboral. Se obtiene una 
correlación más fuerte entre ambas con una de las facetas que se ha visto (la 




 Recompensas y salarios: la satisfacción se reduce cuando hay 
discrepancias o desajustes entre estas dos variables. 
 
4.1.3.2.6. Antecedentes personales 
 
 Variables socio-demográficas: la edad y la antigüedad se relacionan con 
la satisfacción. Otra característica socio- demográfica es el sexo: las 
mujeres suelen estar más insatisfechas con su trabajo por las pocas 
oportunidades laborales. 
 
 Personalidad: es la idea de que hay gente que, trabaje donde trabaje, 
siempre van a estar insatisfechos (quejicas crónicos). Existen dos 
variables de personalidad en relación con la satisfacción: 
 
 Afectividad negativa 
 Locus de control 
 
En cuanto al sexo, en general no existen diferencias en cuanto a la 
satisfacción laboral entre varones y mujeres. Sin embargo, esto se puede 
matizarlo: 
 
 Por una parte, las mujeres consideran más importantes cuestiones de 
trabajo como las relaciones interpersonales con subordinados, compañeros 
o mujeres. 
 Estudios concluyen que los hombres que se dedican a profesiones 
tradicionalmente femeninas (enseñanza), parecen estar menos satisfechos 
que sus colegas femeninas. 
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 En cuanto a la edad, cuando ésta aumenta, aumenta la satisfacción laboral. 
 
4.1.3.2.7. Teorías de la Satisfacción Laboral 
 
Las teorías de la satisfacción laboral son disímiles puesto que ha existido 
siempre un gran interés por estudiarla. De esta manera, se ha escogido la 
Teoría de las Necesidades de Abraham Maslow (1954) como sustento al 
estudio que se ha realizado, por consiguiente, se detallará a continuación, para 
un mejor entendimiento de la misma: 
 
A. Teoría de las Necesidades – A. Maslow (1954) 
 
Castañeda (2009) refiere que para el Dr. Abraham Maslow, las 
necesidades humanas están organizadas y dispuestas en cinco niveles que se 
aplican a todos los individuos (estructura jerárquica conocida como la pirámide 
de Maslow) y son las siguientes: 
 
 Fisiológicas: necesidades vinculadas con la propia supervivencia. 
 De seguridad: necesidad de protegerse contra las amenazas y de buscar 
un cierto grado de estabilidad en la vida y en el trabajo. 
 Sociales: necesidad de amistad, afecto, aceptación e interacción con 
otras personas. 
 De estima: necesidad de reconocimiento propio (logro, competencia en 
el trabajo, confianza ante los demás y autonomía) y externo (prestigio, 
reputación, estatus y aprecio). 
 De autorrealización: necesidad de experimentar sentimientos de 




Dichos niveles están jerarquizados según su importancia e influencia de 
forma tal que la satisfacción de las necesidades de orden inferior (fisiológicas y 
de seguridad) es condición indispensable para proceder a satisfacer las 
necesidades superiores (sociales, estima y autorrealización). Sólo cuando se 
satisface suficientemente una necesidad, surge otra necesidad de nivel 
superior y motiva a la persona a hacer algo para satisfacerla. Una necesidad 
completamente satisfecha no es motivadora. Por tanto, se explica la elección 
de esta teoría puesto que la aplicación de la misma en una organización, 
implicaría que los directivos detecten el nivel en que las necesidades de los 
empleados se encuentren satisfechas y traten de ajustar las recompensas 
individuales para incidir en aquellas necesidades que están pendientes por 
satisfacer. 
 
Fuente: Elaboración propia 
 
En el marco de la satisfacción laboral, la teoría de Maslow, desarrolla los 
siguientes fundamentos 
 
Las necesidades fisiológicas, se encuentran en el primer nivel de la 
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pirámide, están referidas a las necesidades básicas como son el hambre, la sed, 
el deseo sexual, el sueño, la salud y la protección contra el ambiente. Estas 
necesidades son tan de vital importancia que su no satisfacción impide que el 
individuo pueda realizar alguna otra actividad que no sea la de satisfacerlas. 
 
En el trabajo, el salario es el principal medio con el que se satisface este 
nivel de necesidades, Pero también puede implementarse un sistema de 
beneficios adicionales, tales como las recompensas por méritos, los vales de 
consumo; así como la implementación de condiciones mínimas para que los 
trabajadores puedan tener acceso directo a beneficios, como de refrigerio, etc. 
 
De no ser así, el trabajador distrae su atención en otras actividades, 
incluso contrarias a las normas. 
 
Con el fin de ascender en la jerarquía de necesidades, una persona debe 
haber satisfecho este primer nivel. 
 
Necesidades de seguridad, se considera dentro de este nivel de 
necesidades a aquellas relacionadas con la seguridad y protección, por 
ejemplo, las necesidades de estabilidad, de dependencia, de protección, de 
ausencia de miedo, ansiedad o caos. En general, estas necesidades apuntan 
a la evitación de situaciones de peligro y a la búsqueda de seguridad y 
estabilidad, tanto física como emocional. 
 
En el ámbito laboral, u la falta de una política laboral clara y definida, 
decisiones imprecisas, poca claridad en las normas o un trato desigual, 
generan inseguridad, inestabilidad emocional y temor en los trabajadores con 
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relación a la conservación de su trabajo, su motivación para el trabajo 
disminuye y disminuye también su productividad tanto en el plano de cantidad 
como de la calidad. Así mismo, provocan mayor sensación de seguridad, un 
ambiente laboral seguro, el uso de herramientas y equipos de protección 
necesarios para las tareas. Por otro lado, la implementación de un sistema de 
seguro de salud y seguro de vida, también son indispensables para desarrollar 
sensación de seguridad en los trabajadores. 
 
Estos dos primeros niveles conforman el grupo de necesidades de primer 
orden o necesidades básicas, pues están íntimamente ceñidas a la 
subsistencia. 
 
En el tercer nivel considera Maslow las Necesidades de Pertenencia, 
son las necesidades de dar y recibir amor. Maslow incluye con estas 
necesidades, también el sentido de pertenencia (a una cultura, a un grupo o 
asociación) vale decir, la necesidad de “pertenecer a”. En cierto sentido esta 
necesidad tiene un carácter natural, pues muchos consideran que se desarrolla 
a partir del instinto gregario, pero en la medida de las posibilidades económicas 
se busca la pertenencia a grupos más complejos y sofisticados. 
 
La organización procura para sus trabajadores un ambiente social 
integrado, a través de una serie de actividades laborales grupales y actividades 
sociales, con el objetivo de identificar al trabajador con su institución, como 
actividades de trabajo en grupos y en equipos, la implementación de un 
programa que incluya actividades deportivas, recreativas y culturales. 
 
Si no se cumplieran estas condiciones, el trabajador se vuelve aislado, 
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antagónico y hostil. 
 
Necesidades de Estima-Autoestima Son las necesidades de respeto y 
estima, y se agrupan en dos grandes tipos: 
 
a. Respeto y estima por parte de uno mismo (autoestima), que se 
manifiestan en el deseo de fuerza, logro, maestría, competencia, 
confianza ante el mundo, independencia y libertad; y 
b. Respeto y estima por parte de los demás, expresados en el deseo de 
reputación, prestigio, reconocimiento, fama y atención. 
 
La autoestima es el sentimiento valorativo de nuestro ser, de nuestra 
manera de ser, de quienes somos nosotros, del conjunto de rasgos corporales, 
mentales y espirituales que configuran nuestra personalidad; ésta se aprende, 
cambia y se puede mejorar. 
 
Según como se encuentre nuestra autoestima, ésta es responsable de 
muchos fracasos y éxitos, ya que una autoestima adecuada, se vincula al 
concepto positivo de uno mismo, potencia la capacidad de las personas para 
desarrollar sus habilidades y aumenta su nivel de seguridad personal, mientras 
que una autoestima baja puede producir sentimientos de inferioridad, 
dependencia y desamparo; y enfocará a la persona hacia la derrota y el fracaso. 
 
En el ámbito de trabajo es importante desarrollar un ambiente de confianza 
en los trabajadores, respeto y reconocimiento a sus competencias. Entonces 
será positivo implementar un sistema de tareas cada vez más complejos que 




Por otro lado, es imprescindible un sistema de reconocimiento de méritos 
y de recompensas laborales. Los trabajadores que desarrollan más su 
autoestima se tornan más independientes, creativos y productivos. 
 
Necesidades de autorrealización, son necesidades de autosatisfacción 
que se expresan como una tendencia en la persona a hacer realidad lo que en 
ella está en potencia: hacer música, pintar, escribir, etc.; y, en general, 
desarrollar aquello para lo que está capacitada, para lo que encuentra 
satisfacción y para lo que provee un cauce a su creatividad. 
 
La autorrealización es un estado de satisfacción consigo mismo, en el que 
las personas desarrollan su máximo potencial, no se refiere al respeto de los 
demás ni a su opinión sobre la persona, sino más bien a lo que la persona desea 
ser. Los que logran la autorrealización, dice Maslow, se considera a sí mismo 
como ser íntegro, no como parcela de sus necesidades, miedo, ambición, 
dependencia, etc. 
 
Por su lado los sujetos autorrealizados en el trabajo, se vuelven personas 
muy equilibradas con mejores condiciones para el liderazgo organizacional, 
desarrollan más su visión planificadora y adoptan una posición más objetiva 
frente a cualquier situación que enfrente la organización. 
 
B. Teoría de la Equidad de Stacey Adams 
 
Según Chiavenato (2009) menciona que Adams afirma que los 
individuos comparan sus recompensas y el producto de su trabajo con los 
demás, y evalúan si son justas, reaccionando con el fin de eliminar cualquier 
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injusticia. Cuando existe un estado de inequidad que se considera injusto, se 
busca la equidad. Si se recibe lo mismo que los demás se produce satisfacción 
y motivación para seguir adelante, de lo contrario se genera desmotivación, o 
en ocasiones se debe aumentar el esfuerzo para lograr lo mismo que los 
demás. 
 
Pero los trabajadores que desarrollen un pensamiento o sentimiento de 
desigualdad, desarrollaran una situación de tensión que a su vez provocará una 
reducción de su esfuerzo, demandará mayor recompensa salarial, tendrá 
actitudes de ausentismo, desinterés, impuntualidad, robos, etc. 
 
Las observaciones demuestran que estas comparaciones el trabajador 
las hace aún sin proponérselo, lo cual es obvio, ya que cualquier trabajador que 
percibiese un trato desigual por el mismo trabajo, se pondría tenso y 
desmotivado. 
 
Basados en esta teoría, se puede predecir que cuando los empleados 
perciben una desigualdad, tienden a actuar de una de las siguientes formas de 
conducta: 
 Reducen su esfuerzo laboral, calculando que su esfuerzo corresponde al 
refuerzo. 
 Los trabajadores pueden producir en términos de cantidad, pero no en 
términos de calidad. 
 Pueden distorsionar la percepción sobre sí mismos, comenzaran a sentir 
que trabajan demasiado o por lo menos más que otros trabajadores. 
 Distorsionan su percepción sobre el trabajo de los demás trabajadores, 
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creen que los demás no trabajan nada. 
 Se identifican poco o nada con la organización. 
 Pueden renunciar al puesto de trabajo. 
Teoría de la Equidad de Adams 
     Fuente: Chiavenato (2009, pag. 249) 
 
C. La teoría de los factores de Herzberg 
 
Chiavenato (2012), A partir de los resultados obtenidos en una encuesta 
practicada a ejecutivos, Herzberg determinó que existen dos factores que 
inciden en la satisfacción en el trabajo, los motivadores o intrínsecos al trabajo 
tales como el logro, el reconocimiento, el trabajo en sí, la responsabilidad, así 
como el progreso y desarrollo; y los factores externos o de higiene, que 
comprenden las políticas de la empresa, sueldo, relaciones con los 
compañeros, posición, seguridad, relación con los superiores y subordinados. 
Los motivadores contribuyen a la satisfacción de las necesidades de alto nivel: 
autorrealización y estima; mientras que los de higiene satisfacen las 
necesidades fisiológicas de seguridad y afecto. Los factores de higiene ayudan 
a mantener un buen ambiente de trabajo, mientras que los motivadores mejoran 
notablemente el desempeño en el trabajo. 
 
Conocida también como teoría de la Motivación - Higiene, esta teoría 
intenta explicar el comportamiento laboral de los individuos. Herzberg concluyó 







cuando se siente mal responde de una manera diferente. En realidad, a veces 
la gente no se siente satisfecha con su trabajo y existen situaciones que originan 
este estado de Motivación del trabajador, los gerentes en su afán de arreglar 
esta situación, modifican esos errores, pero no necesariamente causan 
satisfacción a los empleados. 
 
Herzberg realizó un trabajo de investigación en 200 trabajadores, 
ingenieros y contadores, en Pittsburgh (USA), a los cuales pidió que recuerden 
situaciones laborales que les hayan provocado satisfacción y situaciones 
laborales que les hayan provocado insatisfacción. 
 
De esta investigación concluyó Herzberg, que las causas que provocan 
satisfacción, no son las mismas que provocan insatisfacción. 
 
Así esta teoría considera dos factores de motivación laboral, los factores 
higiénicos y los factores motivacionales. 
 
Factores higiénicos, considerados factores extrínsecos pues se 
localizan en el ambiente donde laboran las personas, estos factores son 
administrados, controlados y decididos por la empresa, es decir están fuera del 
control de las personas. 
 
Son las condiciones que rodean al individuo cuando trabajan; 
Corresponden a la perspectiva ambiental y constituyen los factores que las 
empresas han utilizado tradicionalmente para lograr la motivación de los 
empleados. Sin embargo, los factores higiénicos poseen una capacidad muy 
limitada para influir en el comportamiento de los trabajadores. La expresión 
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“higiene” refleja con exactitud su carácter preventivo y profiláctico, y muestra 
que solo se destinan a evitar fuentes de insatisfacción en el ambiente, como 
amenazas potenciales que puedan romper su equilibrio. Cuando estos factores 
son óptimos, simplemente evitan la insatisfacción, puesto que su influencia en 
el comportamiento no logra elevar la satisfacción de manera sustancial y 
duradera. Cuando son precarios, producen insatisfacción, por ello se 
denominan factores de insatisfacción, lo cual indica además que cuando se 
cumplen no provocan satisfacción, sino, no insatisfacción. 
 
Ellos incluyen: 
 Condiciones de trabajo y comodidad. 
 Políticas de la empresa y la administración. 
 Relaciones con el supervisor. 
 Competencia técnica del supervisor. 
 Salarios. 
 Beneficios sociales. 
 Beneficios laborales. 
 Ambiente laboral. 
 Clima laboral. 
 Estabilidad en el cargo. 
 Relaciones con el colega. 
 
Factores motivacionales. Tiene que ver con el contenido del cargo, las 
tareas y los deberes relacionados con el cargo en sí; produce un efecto de 
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satisfacción duradera y un aumento de la productividad muy por encima de los 
niveles normales. El término motivación encierra sentimientos de realización, 
de crecimiento, y de reconocimiento profesional, manifiestos en la ejecución de 
tareas y actividades que constituyen un gran desafío y tiene bastante 
significación para el trabajador. 
 
 
   Fuente: Elaboración propia 
 
Cuando los factores motivacionales son óptimos, elevan la satisfacción 
de modo sustancial; cuando son precarios, provocan la pérdida de satisfacción 
por lo cual se denominan factores de satisfacción. Constituye el contenido del 
cargo en sí. 
 
 Se incluyen como factores motivacionales: 
 
 Delegación de la responsabilidad. 
 Libertad de decidir cómo realizar un trabajo. 
 Posibilidad de ascensos. 
 Desarrollo personal. 
 Desarrollo académico. 











 Utilización plena de las habilidades personales. 
 Formulación de objetivos y evaluación relacionada con estos. 
 Simplificación del cargo (por quien lo desempeña). 




      
Fuente: Chiavenato (2012) 
 
Finalmente es importante señalar que los empresarios tradicionalmente 
solo consideran los factores extrínsecos, para controlar la conducta laboral del 
personal. Para lograr que las personas trabajen se hace énfasis en los premios 
y castigos, es decir básicamente la conducta laboral es mantenida con los 
esfuerzos económicos. Así es como diseñados los trabajos para responder a las 
necesidades de rendimiento y economía, restan importancia a las 
potencialidades y motivaciones individuales de los trabajadores, generando un 




Cuadro de los factores de insatisfacción y satisfacción y la pirámide 
motivacional de Maslow. 
 
Factores de insatisfacción Factores de satisfacción 
La frustraciones pueden provenir de: Las satisfacciones pueden provenir de: 
Fracaso en la profesión 
Insatisfacción en el trabajo 
Necesidad de 
Autorrealización 
Éxito en la profesión Placer 
en el trabajo 
Estatus bajo Salario 
Sensación de desigualdad 
 
Necesidad de Estima y 
autoestima 
Interacción facilitada por la 
distribución física 
Prestigio en la profesión 
Escasa interacción y 




Elevada interacción con 
colegas, jefes y 
subordinados. 
Tipo de trabajo y ambiente 
de trabajo mal estructurado. 
Políticas imprevisibles de la 
empresa. 
Necesidad de seguridad 
y protección 
Tipo de trabajo y ambiente de 
trabajo bien estructurados. 
Políticas estables y 
previsibles en la empresa. 






para la satisfacción de las 
necesidades básicas. 
Fuente: Robbins, S. (2009) Comportamiento Organizacional 
 
Robbins, S. (2009) Partiendo de la investigación hecha por el autor, los 
factores que producen la satisfacción laboral son distintos que los que llevan 
a la insatisfacción. Por tanto, los administradores que se proponen eliminar 
factores de insatisfacción traerán la paz, pero no por fuerza la motivación: 
aplacarán a los factores en lugar de motivarlos. En consecuencia, el autor 
denomino factores de higiene a las condiciones del trabajo, como calidad de 
 
52  
supervisión, salario, política de la compañía, condiciones físicas del trabajo, 
relaciones con los demás y seguridad laboral. Cuando son adecuados, las 
personas no se sentirán insatisfechas, aunque tampoco estarán satisfechas. Si 
se desea motivar a las personas en su puesto, Herzberg recomienda acentuar 
los factores relacionados con el trabajo en sí o con sus resultados directos, 
como oportunidades de ascender, oportunidades de crecer como persona, 
reconocimiento, responsabilidad y logros, que son las características que 
ofrecen una remuneración intrínseca para las personas. 
 
4.1.3.2.8. Factores de la Escala de Satisfacción Laboral 
Son 4 factores: 
 
 Factor 1.- Significación de Tarea 
Disposición al trabajo en función a atribuciones asociadas a que el trabajo 
personal logre sentido de esfuerzo, realización, equidad y aporte material. 
 Factor 2.- Condiciones de Trabajo 
Evaluación del trabajo en función a la existencia o disponibilidad de elementos 
o disposiciones normativas que regulan la actividad laboral. 
 Factor 3.- Reconocimiento Personal y /o social 
Tendencia evaluativa del trabajo en función al reconocimiento propio o de 
personas asociadas al trabajo, con respecto a los logros en el trabajo o por el 
impacto de estos en resultados indirectos. 
 Factor 4.- Beneficios Económicos 
Disposición al trabajo en función a aspectos remunerativos o incentivos 
económicos como producto del esfuerzo en la tarea asignada. 
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4.1.3.2.9. Importancia de la Satisfacción Laboral 
 
La satisfacción en el trabajo, independientemente de la profesión que se 
desempeñe, es vital para obtener altos estándares de productividad en 
cualquier organización. La satisfacción laboral proporciona una medida de 
cómo funcionan los procesos organizacionales, además de que se pueden 
conocer ciertos factores desestabilizadores del clima organizacional, 
generalmente identificados con la alta rotación del personal, conductas 
impropias, absentismo, entre otros. 
 
Alonso (2008) señala que: El tema de la satisfacción laboral es de gran 
interés porque nos indica la habilidad de la organización para satisfacer las 
necesidades de los trabajadores, ya que existen investigaciones y hallazgos 
que demuestran que los trabajadores insatisfechos presentan más faltas a su 
trabajo con frecuencia y suelen renunciar a la organización, mientras que los 
empleados satisfechos gozan de mejor salud y viven más años. 
 
Diversos estudios realizados, tales como Hackman & Oldham (1980), 
Davis y Newstrom (2003), entre otros, han definido que hay una relación 
directamente proporcional entre satisfacción laboral de los miembros de la 
organización y sus resultados, o sea, mientras mayor es la satisfacción laboral, 
mejores valores de desempeño se obtendrán, y viceversa. 
Estos estudios también han demostrado que la satisfacción laboral 
reduce considerablemente los efectos negativos que comúnmente afectan el 
progreso de las organizaciones, tales como el absentismo, indisciplina, 




Por último, se puede afirmar que la satisfacción laboral tiene una 
importancia fundamental para los miembros de una organización, y es un 
aspecto que la alta gerencia debe prestarle su máxima atención, ya que las 
personas satisfechas tienden a desenvolverse mejor en sus funciones, 
desarrollando sus conocimientos, trabajando en cooperación estrecha con los 
demás y comprometiéndose altivamente con el alcance del éxito de la 
institución. 
 
4.1.3.2.10. Relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral 
 
Las investigaciones sobre la relación que existe entre el clima 
organizacional y la satisfacción laboral son muy importantes, ya que tratan de 
determinar la influencia que tiene el clima laboral sobre la satisfacción laboral, 
estableciendo un conjunto de parámetros que posibiliten conocer todos los 
aspectos de las relaciones laborales. 
 
Expertos en el tema señalan que: 
 
Clima institucional y satisfacción laboral son factores que se relacionan 
con el bienestar de las personas en su trabajo, su calidad de vida laboral, y 
que, en consecuencia, afectan su desempeño. Las investigaciones en el 
contexto organizacional han encontrado y reconocido tradicionalmente la 
importante influencia del clima organizacional sobre una gran variedad de 
procesos y resultados en las personas y en las organizaciones. Según Chiang 
(et al), (2008) Dentro de éstos se destacan, entre muchos otros aspectos: La 




La mayoría de las conclusiones obtenidas en las investigaciones en el 
ámbito organizacional han apuntado hacia el alcance de excelentes resultados 
de desempeño y satisfacción laboral, siempre que los miembros de la 
organización se sientan bien integrados en un clima organizacional 
satisfactorio, son recompensados y es reconocido su aporte en el logro de las 
metas de la institución. 
 
Friedlander & Margulies (1969) exponen que el clima organizacional es 
un determinante significativo de la satisfacción individual. El grado de impacto 
que el clima produce sobre la satisfacción laboral varía según el tipo de clima 
y el tipo de satisfacción¨. 
 
También Mañas, González, & Peiró (1999) afirman que ¨las 
percepciones individuales de clima, presentaban influencias diferidas sobre 
distintas dimensiones de la satisfacción laboral. El clima organizacional es un 
determinante significativo de la satisfacción laboral¨. 
 
Es necesario aclarar que a pesar que las investigaciones han demostrado 
una relación fuerte entre clima organizacional y satisfacción laboral, no se ha 
podido establecer una dirección de causalidad entre ambas variables, lo que 
significa que no hay acuerdo si la relación es de clima a satisfacción o de 
satisfacción a clima. 
 
Analizando entonces los criterios estudiados, la autora considera que 
existe una relación positiva y fuerte entre el clima organizacional y la 
satisfacción laboral, donde se entremezclan las percepciones individuales 
que tiene cada miembro de la organización acerca de sus funciones, y las 
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dimensiones de su ambiente laboral. 
 
Entonces, si se realiza un estudio riguroso sobre esta relación, se puede 
acceder al conocimiento útil acerca de qué efecto producen los estilos de 
dirección implantados en cada institución (normas, leyes empresariales, 
políticas) para así tomar las decisiones acertadas en vista a fomentar la 
evolución y el desarrollo tanto individual como el de toda la organización. 
 
4.1.4. Hipótesis principal 
Los diferentes regímenes laborales influyen en la satisfacción laboral de los 
trabajadores de la Biblioteca Nacional del Perú – 2018. 
 
4.1.5. Hipótesis específicas 
 
 El nivel de percepción que sobre los diferentes regímenes laborales, tienen 
los trabajadores de la Biblioteca Nacional del Perú, es bajo. 
 El nivel de satisfacción laboral de los trabajadores de la Biblioteca Nacional 
del Perú, es bajo. 
 Los Beneficios laborales influyen en la en la satisfacción laboral de los 
trabajadores de la Biblioteca Nacional del Perú, es bajo. 
 Los Beneficios Sociales en los regímenes laborales influyen en la satisfacción 
laboral de los trabajadores de la Biblioteca Nacional del Perú, es bajo. 
 Los beneficios salariales dentro de los regímenes laborales influyen en la 





4.1.6. Definición de Variables 










laborales en la 
administración 
pública 
Está referido a los diferentes formas o vínculos laborales – 
estatal, es toda relación subordinada y remunerada 
existente entre una entidad del Estado y un trabajador 
público, nombrado o contratado al servicio de la Nación; 
entre los que se distinguen hasta tres regímenes de 
contratación de personal. Decreto Legislativo N° 276, 
Régimen Público; Decreto Legislativo N.° 728, Régimen 











La satisfacción laboral puede ser entendida como un 
adecuado estado emocional que se refleja como una 
respuesta afectiva al trabajo (Spector, 1997, citado 



















  Ambiente de trabajo  
 
Beneficios 
Capacitación 1, 2, 3, 4, 5, 6, 















Seguro de vida 
11, 12, 13, 14. 




 Remuneración  
pública Beneficios Gratificaciones 15, 16, 17, 18, 
 Salariales Vacaciones 19, 20. 
  CTS  
  Bonos, bonificaciones,  







Refuerzo económico justo 
Jornada laboral razonable 
Beneficios sociales 
 


































4.2.1. Métodos de investigación 
 
El método de investigación se referido al conjunto de procedimientos ó pasos 
que serán utilizados por el investigador a fin de desarrollar el trabajo de investigación, 
desde esta perspectiva se distinguen dos métodos claramente identificados los 
métodos teóricos y los métodos empíricos. Los primeros se orientan al estudio de 
temas científicos, teóricos utilizando el análisis y la síntesis del fenómeno en estudio, 
mientras que los estudios empíricos se orientan a la observación, medición y de 
hechos concretos y reales, para lo cual puede emplear el método hipotético 
deductivo. 
 
En el presente estudio se utilizará el método empírico de la Investigación 
Científica.  
 
El método de investigación empírica conlleva a una serie de procedimientos 
prácticos, con el objeto y medios de investigación que permiten revelar las 
características fundamentales y relaciones esenciales del objeto; que son accesibles 
a la contemplación sensorial. 
 
El método de investigación empírica, representa un nivel a lo largo de la 
investigación, contenido que nace principalmente de la experiencia, contenido que 






4.2.2. Enfoque de la investigación 
 
En cuanto al enfoque de la investigación, para Hernández y otros (2014) es 
un tipo de naturaleza cuantitativa porque nos permite usar la recogida de datos para 
comprobar la hipótesis, en base a la medición numérica y al análisis estadístico, 
para establecer patrones de comportamiento y probar hipótesis. 
 
Para plantear el tipo de investigación, se analizó la variable independiente y 
dependiente y mediante ello se optó hacer una investigación cuantitativa, 
recogiendo datos cuantificables entre los servidores de la Biblioteca Nacional del 
Perú, por lo cual con este tipo de investigación se puede utilizar para la muestra un 
cálculo deductivo utilizando datos reales y números en base al instrumento. 
 
4.2.3. Nivel de la investigación 
 
El nivel de la investigación hace referencia a la profundidad con que se trata 
el fenómeno en estudio, en ese sentido (Sánchez y Reyes, 2006) distingue tres 
(03) niveles de la investigación: Estudios Formulativos o Exploratorios, Estudios 
descriptivos y Estudios explicativos o de Comprobación de Hipótesis Causales. 
 
Para el caso de la presente investigación, se desarrolla en el nivel 
Descriptiva-Explicativo, pues consiste en la observación, descripción y medición 
de la percepción que tienen los servidores de la Biblioteca Nacional del Perú sobre 
los diferentes regímenes laborales y su implicancia en el nivel de satisfacción laboral 
de los mismos, esto a partir de la interpretación que se realice sobre los datos 
observados, con la finalidad de expresar intelectualmente qué relación existe entre 
las dos variables de la investigación. 
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4.2.4. Tipo de investigación 
 
El presente estudio se enmarca en una investigación aplicada. Asimismo, 
este tipo de investigación recibe también el nombre de práctica o empírica.  
 
Caracterizándose en la búsqueda de la aplicación o utilización de los 
conocimientos que se obtienen. La investigación aplicada se vincula con la 
investigación básica, esto teniendo en cuenta que toda investigación aplicada 
demanda de un marco teórico. Para Sánchez (Op cit) Sin embargo, en una 





La población es el total de las personas de un contexto determinado, limitada 
por el estudio. Como dice Tamayo y Tamayo, (2003), “La población se define como 
la totalidad del fenómeno a estudiar donde las unidades de población poseen una 
característica común la cual se estudia y da origen a los datos de la investigación”. 
 
Para la presente investigación, la población estará compuesta por 283 
servidores de los regímenes laborales de la administración pública en la Biblioteca 













Cuadro de distribución de la Población 
 
Régimen Laboral N % 
Personal bajo el Régimen del DL. 276 156 55 
Personal bajo el Régimen del DL. 1057 127 45 




Como lo señala Salcedo (1990), señala que: “el muestreo es un sub-conjunto 
de unidades o elementos de una población, tomados de tal manera que los 
resultados obtenidos en su estudio se puedan generalizar a la población de la cual 
se extrajo”. 
 
Asimismo, se debe mencionar que, en la presente investigación, la muestra 
es de tipo probabilística, ya que los conforman la población tendrán la misma 
posibilidad de integrar parte de la misma; y calculado el tamaño de la muestra, esta 
será elegida mediante el tipo de muestreo aleatorio simple. 
 
Finalmente, para calcular la muestra se hará uso de la fórmula siguiente de 
cálculo maestral, que se describe a continuación: 
                                                        Z2 ∗ N ∗ p ∗ q 
n =         
i2(N − 1) + Z2 ∗ p ∗ q 
Dónde: 
n = Tamaño de muestra 
N = 283 tamaño Población 
Z = 1.96 para, valor tabular de la distribución normal estándar para un 
Nivel del 95% de confianza p = 0.50 Variabilidad positiva 
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q = 1 - q = 1- 0.50 = 0.50 Variabilidad negativa i= 0.05 nivel de error 




n = 1,962 * 283 (0,5) (0,5) 
           0,052 (283 -1) + 1,962 (0,5) (0,5) 
 
 n = 163 
 
Cuadro de distribución de la muestra 
 
Régimen Laboral N % 
Personal bajo el Régimen del DL. 276 90 55 
Personal bajo el Régimen del DL. 1057 73 45 
Total 163 100 
 
4.2.7. Unidad de análisis 
 
Los datos recogidos serán agrupados y procesados elaborando una hoja de 
cálculo del programa Excel, desde donde se elaborarán las figuras estadísticas 
correspondientes a la estadística descriptiva, posteriormente los datos serán 
sometidos al programa estadístico SPSS-V, para efecto de realizar la prueba 
inferencial de la contratación de hipótesis. 
 
4.2.8. Diseño de la investigación 
 
En cuanto al diseño de la investigación, es no experimental, ya que no hay 
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manipulación de la variable, es decir, se trata de estudios donde no se hace variar 
intencionalmente las variables independientes para ver el efecto sobre otras 
variables. (Hernández, et al. 2014). 
 
El tipo de investigación es descriptivo-explicativo-causal debido a que el 
interés del investigador es demostrar la influencia que tiene la variable 
independiente sobre la variable dependiente. 
 
Por lo tanto, no se construye situación alguna, caso contrario, se observan 
situaciones que ya existen, en ningún caso provocadas por quien investiga 
(Kerlinger y Lee 2002).  
 
Para la presente investigación, se trata de observar, medir, describir y explicar 
la relación que existe entre las variables que son el nivel de percepción de los 
regímenes laborales y el nivel de satisfacción laboral. 
 








n = muestra 
X= Variable Independiente Y= Variable Dependiente 
= Implicación, Influencia O1= Observación de X 




4.2.9. Técnicas de investigación 
 
La Técnica está referida a una serie de pasos, sistemas y medios de dirigir, 
reelaborar, recolectar, conservar y trasmitir los datos de investigación.  
 
Castro (2003), señala que las técnicas se refieren a la forma como se 
obtendrán los datos, los instrumentos son los medios materiales, mediante los 
cuales se obtiene y archiva la información necesaria para la investigación.   
 
Existen diversas técnicas para la recolección de datos de investigación, entre 
las que se encuentra la observación, la encuesta, la entrevista, los tests 
psicológicos, la investigación documental. En este trabajo de investigación, por su 
carácter de cuantitativo, se empleará la técnica de la encuesta, a través de la cual se 
recoge y analizan los datos de una muestra representativa de una población o universo, 
del que se intenta investigar. 
 
4.2.10. Instrumentos de investigación 
 
Los instrumentos son las herramientas que se emplean para adquirir 
información y llevar a cabo las observaciones de un estudio establecido. De acuerdo 
a lo que se desee estudiar, estos instrumentos permiten realizar observaciones y 
recoger la información, en una forma más específica. 
 
Bernal (2010), define, “El cuestionario es un conjunto de preguntas diseñadas 
para generar los datos necesarios, con el propósito de alcanzar los objetivos del 
proyecto de investigación. Se trata de un plan formal para recabar información de 




El instrumento está constituido por un cuestionario denominado “Cuestionario 
para medir percepción del régimen laboral en la administración pública y la 
satisfacción de los trabajadores” y que permite recoger información sobre la 
percepción que los servidores de la Biblioteca Nacional, tienen sobre los diferentes 
regímenes laborales y el nivel de satisfacción que éstos tienen. 
 
El cuestionario está compuesto por dos áreas principales, en primer lugar, el 
de percepción del régimen laboral, que contiene 20 ítems y que tiene en cuenta las 
siguientes dimensiones: beneficios laborales, beneficios sociales y beneficios 
salariales. Esta variable ubica a los evaluados, según el puntaje general que 
adquieran en los siguientes niveles: 
 
Puntaje. Nivel 
Menor que 47 Bajo 
48 a 74 Medio 
75 a 101 Alto 
 
En segundo lugar, se evalúa el área de satisfacción laboral, que contiene 18 
ítems y tiene en cuenta las siguientes dimensiones aspectos fisiológicos, aspectos 
sociales y aspectos psicológicos, y que según el puntaje general que adquieran los 
evaluados se les ubica a, en los siguientes niveles: 
 
Puntaje. Nivel 
Menor que 42 Bajo 
43 a 66 Medio 




El cuestionario será aplicado a los trabajadores de los diferentes regímenes 
laborales de la Biblioteca Nacional, quienes podrán contestar el mismo en un tiempo 
estimado de 15 minutos. Asimismo, el cuestionario, será respondido a partir de un 
sistema de respuestas estructuradas, conforme a la escala gradualizada de Licker 
que va desde 1 hasta 5 alternativas de respuesta y que mide el nivel de percepción 
de las variables. Se adquiere el puntaje directo multiplicando la cantidad de veces 
que responde cada alternativa, por el mismo número de la alternativa. 
 
El cuestionario es un instrumento Ad Hoc, por lo tanto, su validez corresponde 






















5.1. Resultados descriptivos 
 
Resultado General – Percepción de 
Régimen Laboral - 276/CAS 
Niveles de Percepción N N% 
Nivel bajo 26 16 
Nivel medio 127 78 
Nivel alto 10 6 
Total 163 100 
 
 
Fig. N°1 Resultado General – Percepción de   
                 Régimen Laboral -276/CAS 
 
De los gráficos anteriores se puede deducir que, de la totalidad de la 
muestra estudiada, en relación a la percepción que los trabajadores tienen sobre 
la política laboral de la administración pública, referida a los diferentes regímenes 
laborales, en la Biblioteca Nacional del Perú, se observa que el 78% de los 
mismos manifiestan tener un nivel medio en su percepción sobre la existencia de 
diferentes regímenes laborales con que se administra a los trabajadores de la 
institución. Por otro lado, el 16% refieren tener un nivel bajo de su precepción sobre 





















Resultado General - Percepción de 




Tabla N° 1 Resultado General – 
Percepción del Régimen laboral   




           
 
Resultado general Satisfacción Laboral 
276/CAS 
Niveles de Satisfacción 
laboral 
N N% 
NIVEL BAJO 8 5 
NIVEL MEDIO  130 80 
NIVEL ALTO 25 15 




En cuanto a la segunda variable de estudio referida a la satisfacción laboral, 
se observa que el 80% se ha concentrado en el nivel medio de satisfacción, 
mientras que 15% lo ha hecho en el nivel alto y solamente un 5% en el nivel bajo. 
 
Comparado estos resultados con los primeros gráficos, se aprecia una clara 
influencia del nivel de percepción de los regímenes laborales sobre el nivel de 
satisfacción, debido a que en los resultados de ambas variables el porcentaje más 
alto se ubica en el nivel medio, casi con el mismo porcentaje, con apenas una 
pequeña variación de dos puntos porcentuales. Asimismo, se observa que en el 
nivel bajo de percepción del régimen laboral tiene un regular porcentaje (16%), en 
tanto que en la variable satisfacción ese mismo tiene un 5%, lo cual refuerza la 
premisa de la influencia debido a que, Más alto nivel de percepción negativa de 







Tabla N° 2 Resultado General – Satisfacción 









Fig. N°2 Resultado General – Satisfacción            
Laboral - Regímenes 276/CAS 
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En estas figuras comparativas se puede notar que la percepción de los 
regímenes laborales, visto por colaboradores del régimen 276 y CAS, 
específicamente en lo que se refiere al porcentaje alcanzado en el nivel alto, se 
aprecia que los del régimen CAS, alcanzan un porcentaje mayor con respecto a 
los que han alcanzado los del 276. Caso parecido se observa en los resultados 
del nivel bajo, debido a que, en el 276, este porcentaje (18%) es más elevado que 
en el régimen CAS que alcanza 14%. 
 























Fig. N°3. Nivel de Percepción sobre régimen 









Fig. N°4. Nivel de Percepción sobre régimen 

















Fig. N°5.  Nivel de Satisfacción Laboral - 
Reg. 276 




En cuanto a la variable satisfacción laboral, se nota con nitidez diferencias 
porcentuales entre ambos regímenes en estudio. El primero de ellos integrantes del 
régimen 276, registran un 89% de satisfacción en el nivel medio, en tanto que los del 
régimen CAS, solo registran 68%. En tanto que, en el nivel alto, los del régimen 276, solo 
tienen un porcentaje de 4%, comparado con el régimen CAS que han registrado 29%, 
marcando una gran diferencia en el nivel de satisfacción laboral. 
 









De los resultados recogidos del ítem 5, se observa que el 33% de 
trabajadores del régimen laboral 276, siente que la organización a veces reconoce 
el nivel de su puesto de trabajo, mientras un 21% asegura que nunca se reconoce 
el nivel de su puesto de trabajo; lo que comparando con el ítem 33 de la VI, se 
nota que el 30% de los mismos afirma que la empresa sólo a veces siente que la 
empresa valora su trabajo en justa medida, asimismo el 28% asevera que siente 
nunca se valora su trabajo en justa media y sólo un 13% siente que si se valora 
su trabajo en justa medida. 
 
 
Fig. N°7. Ítem 5 V.I. - Reg. 276 La 
organización reconoce el nivel de mi puesto 
de trabajo  
Fig. N°8 Ítem 33 V.D. 276 Siento que la 






Ítem 5. VI -276 - La organización 












Item 33 VD 276 Siento que la 




















Por otro lado, el grupo de trabajadores pertenecientes al régimen laboral 
CAS, en un 22% afirma que siempre la organización reconoce el nivel de su 
puesto de trabajo, mientras que un 30% de ellos nos dice que es sólo a veces y un 
10% dice que la organización nunca lo hace. 
 
De los resultados del ítem 33 de la VI, se puede notar que a diferencia de 
los trabajadores del régimen 276, acá el 16 % de los trabajadores CAS siente que 
siempre la empresa valora su trabajo en justa medida; asimismo el 32% de ellos, 
asevera que es sólo a veces, 2 puntos porcentuales más que el grupo de los 276 y 
un 19% siente que la empresa nunca valora su trabajo en justa medida, comparado 
con el grupo de trabajadores 276, éste lo hace en un 28%, notándose así la 















Fig. N°9. Item 5 V.I. CAS La organización 
reconoce el nivel de mi puesto de trabajo  
Fig. N°10. Item 33 V.D. CAS Siento que la 







Ítem 5. VI -CAS - La organización 












Item 33 VD CAS Siento que la empresa 


























De los gráficos anteriores, del ítem de la VI se puede ver que el 40% de los 
trabajadores del régimen laboral 276, siente que la remuneración que percibe no 
es justa, un 25% afirma que casi nuca percibe una remuneración justa, y sólo el 
15% de ellos siente que siempre la remuneración que percibe es justa. 
 
Esto mismo se refleja en los datos obtenidos del ítem 22 de la VD, que un 
40% nos dice que el sueldo que percibe nunca es suficiente para cubrir sus 
necesidades y un 20% considera que el sueldo que percibe a veces es suficiente 
para cubrir sus necesidades, notándose claramente que el grupo que considera 



















Ítem 15. VI - 276 -Siento que la 






Fig. N°11. Item 15 V.I. 276 - Siento que la 
remuneración que percibo es justa. 
 
Fig. N°12. Item 22 V.I. 276- El sueldo que 
percibo en la empresa es suficiente para 








Item 22 VD 276 El sueldo que percibo 












Ítem 15. VI - CAS -Siento que la 










Item 22 VD CAS El sueldo que percibo en 







Fig. N°13. Item 15 V.I. CAS - Siento que la 
remuneración que percibo es justa. 
 
Fig. N°14. Item 22 V.I. CAS- El sueldo que 
percibo en la empresa es suficiente para 








Ahora observando los resultados de los mismos ítems, el grupo de 
trabajadores del régimen laboral CAS, a diferencia de los 276 (40%), acá el 24% 
siente que nunca la remuneración que percibe es justa y el 23% casi siempre 
siente que su remuneración es juta, viéndose una diferencia notable en 
comparación al grupo 276 que llega apenas al 8%. 
 
En cuanto al ítem 22 de la VD, los trabajadores del régimen CAS en un 27% 
siente que a veces el sueldo que percibe es suficiente para cubrir sus 
necesidades, mientras que el 25% de los mismos, siente que casi nunca es 
suficiente, resultados que de alguna manera son más positivos a los recogidos de 













De los datos adquiridos, del ítem 16 del instrumento aplicado, se aprecia 
que el 43% de los trabajadores del régimen laboral 276, manifiesta que nunca 
existe igualdad en la política salarial y sólo el 9%de los mismos indica lo contrario. 






Ítem 16. VI -276 - Existe igualdad en 











ITEM 33 VD 276 Siento que la 







Fig. N°15. Item 16 V.I. 276 - Existe igualdad 
en la política salarial. 
 
Fig. N°16. Item 33 V.I. 276- Siento que la 
empresa valora mi trabajo en justa medida. 
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Ahora, analizando los porcentajes obtenidos del ítem 16 VI, el 42% los 
trabajadores del régimen CAS, afirma nunca existe igualdad en la política salarias, 
porcentaje similar obtenidos de los 276, en tanto sólo el 25% siente que a veces 
existe igualdad en la política salarial. 
 
Con respecto a los resultados del ítem 33 de la VI, se puede notar que a 
diferencia de los trabajadores del régimen 276, acá el 16 % de los trabajadores CAS 
siente que siempre la empresa valora su trabajo en justa medida; asimismo el 32% 
de ellos, sostiene que es sólo a veces, 2 puntos porcentuales más que el grupo de 
los 276 y un 19%, siente que la empresa nunca valora su trabajo en justa medida, 
comparado con el grupo de trabajadores 276, éste lo hace en un 28%, notándose 





Fig. N°17. Item 16 V.D CAS - Existe igualdad en 
la política salarial. 
 
Fig. N°18. Item 33 V.D. CAS- Siento que la 


















ITEM 33 VD CASSiento que la empresa 



















Con respecto a los resultados obtenidos del ítem 8 de la VI del instrumento 
se observa que el 39% de los trabajadores del régimen laboral 276, manifiestan 
que nunca tienen la misma posibilidad para ascender de puesto, un 25% expresa 
que esto se da casi nunca y sólo un 8% siente que si tienen la misma posibilidad 
para ascender, mientras el 14% de los trabajadores pertenecientes al régimen 
CAS, señala que siempre tienen la misma posibilidad de ascender, un 29% indican 
que esto nunca se da y un 22% dicen que las posibilidades de ascensos es sólo 
a veces. 
 
Claramente se puede observar la diferencia en los resultados obtenidos de 
los trabajadores 276 y CAS, viendo que de estos últimos los resultados positivos 












Ítem 8. VI - 276 -Todos tienen la 











ITEM 8 VI CAS Todos tienen la misma 






Fig. N°19. Item 8 V.I 276 - Todos tienen la 
misma posibilidad para ascender de 
puestos. 
 
Fig. N°20. Item 8 V.I. CAS- Todos tienen la 













De los resultados adquiridos del ítem 9 de la VI, el 45% de los trabajadores 
del régimen laboral 276, expresa que el sistema de contrataciones nunca es 
equitativo y justo, mientras que sólo el 7% manifiesta lo contrario y un 12% declara 
que esto es a veces. 
 
Asimismo, se puede notar en la Fig. N° 20 los resultados del mismo ítem 
aplicado a los trabajadores CAS, quienes en un 27% afirman que el sistema de 
contrataciones nunca es equitativo y justo, mientras un 32% revela sólo es a veces 
y un 21% dice que es casi nunca. 
 
Comparativamente, se puede notar la diferencia en los resultados 












Ítem 9. VI - 276 -El sistema de 
contrataciones del estado es 










ITEM 9 VI CAS - El sistema de 
contrataciones del estado es 






Fig. N°21. Item 9 V.I 276 - El sistema de 
contrataciones del estado es equitativo y justo. 
                                                        
Fig. N°22. Item 9 V.I. CAS- El sistema de 














Finalmente, en las figuras anteriores se ven los resultados de los ítems N° 
20 que el 40% de los trabajadores del régimen laboral 276, resultados que señalan 
que la política de bonificaciones nunca los satisface, así también el 23% siente que 
sólo es a veces y únicamente al 7% le satisface porque es igual para todos. 
 
Por otro lado, el 40% de los trabajadores CAS indica que la política de 
bonificaciones nunca los satisface y solamente el 14% (7 puntos porcentuales más 
que los 276), considera que sí los satisface y a un 15% a veces les satisface la 
política de bonificaciones. 
 
5.3. Resultados Inferenciales 
 
5.3.1. Análisis de fiabilidad de alfa de Cronbach 
Tabla N° 3. Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de 
Cronbach 
Alfa de Cronbach basada en los elementos 
tipificados 
 
N de elementos 
89,8% 92,2% 38 
 
Existe ALTA confiabilidad, es decir hay una alta consistencia interna entre 
los ítems del instrumento elaborado para el recojo de la información de la presente 
tesis en un 89,8%. 
 
Fig. N°23. Item 20 V.I 276 - Me satisface la 
política de bonificaciones, porque es igual para 
todos. 
 
Fig. N°24. Item 20 V.I. CAS - Me satisface la 







Ítem 20. VI -276 - Me satisface la 
política de bonificaciones, porque es 










Item 20 VI CAS Me satisface la política 














Media de la escala si 
se elimina el 
elemento 
Varianza de la 








Alfa de Cronbach 
si se elimina el 
elemento 
1 1206,2000 52139,200 -,310 . 0,909 
2 1206,2000 52175,700 -,399 . 0,907 
3 1206,2000 51521,700 -,216 . 0,909 
4 1206,2000 50382,700 -,085 . 0,902 
5 1206,2000 50277,700 -,063 . 0,902 
6 1206,2000 50227,700 -,052 . 0,903 
7 1206,2000 48464,700 ,583 . 0,896 
8 1206,2000 44403,200 ,830 . 0,888 
9 1206,2000 43260,700 ,876 . 0,886 
10 1206,2000 48609,700 ,479 . 0,896 
11 1206,2000 55371,700 -,708 . 0,916 
12 1206,2000 51107,700 -,528 . 0,902 
13 1206,2000 56012,700 -,726 . 0,919 
14 1206,2000 49414,700 ,174 . 0,899 
15 1206,2000 45691,200 ,882 . 0,890 
16 1206,2000 41261,200 ,941 . 0,883 
17 1206,2000 42647,700 ,998 . 0,884 
18 1206,2000 52962,700 -,487 . 0,910 
19 1206,2000 41491,200 ,952 . 0,883 
20 1206,2000 42183,700 ,869 . 0,886 
21 1206,2000 44043,700 ,881 . 0,887 
22 1206,2000 44415,700 ,869 . 0,888 
23 1206,2000 47394,700 ,932 . 0,893 
24 1206,2000 46918,700 ,816 . 0,892 
25 1206,2000 45621,700 ,849 . 0,890 
26 1206,2000 44578,700 ,919 . 0,887 
27 1206,2000 47895,700 ,433 . 0,896 
28 1206,2000 48023,700 ,554 . 0,895 
29 1206,2000 46925,700 ,940 . 0,892 
30 1206,2000 48330,200 ,629 . 0,895 
31 1206,2000 46510,700 ,957 . 0,891 
32 1206,2000 47940,700 ,732 . 0,894 
33 1206,2000 45132,700 ,972 . 0,888 
34 1206,2000 47697,200 ,773 . 0,894 
35 1206,2000 47289,200 ,959 . 0,892 
36 1206,2000 48912,700 ,219 . 0,898 
37 1206,2000 47002,200 ,892 . 0,892 
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38 1206,2000 45353,200 ,995 . 0,888 
 
Según el análisis de las Estadísticas del total de elementos para el instrumento 
diseñado, para esta investigación se obtiene que Alfa de Cronbach es de 0,898, la 
misma que pudiera ser incrementada a 0,919, si se eliminara la pregunta N°13. 
 
5.3.2. Análisis descriptivo de las variables 
 




















     Fig. N° 25. Variable independiente: Régimen laboral 
 
Interpretación: Se observa que, de las 163 personas encuestadas, el 26% 
dijeron a veces obtienen beneficios laborales y el 15% dijeron que siempre reciben 










Nunca 336 21% 
Casi nunca 299 18% 
A veces 425 26% 
Casi siempre 330 20% 
Siempre 240 15% 


















Tabla N° 6 Beneficios Sociales 
 
Atributos Beneficios sociales % 
Nunca 93 14% 
Casi nunca 98 15% 
A veces 129 20% 
Casi siempre 154 24% 
Siempre 178 27% 




Fig. N° 26. Beneficios Sociales 
 
 
Interpretación: Se observa que, de las 163 personas encuestadas, 
el 27% siempre obtienen beneficios sociales y el 14% dijeron que nunca 



























Nunca 340 35% 
Casi nunca 183 19% 
A veces 185 19% 
Casi siempre 122 12% 
Siempre 148 15% 





Fig. N° 27. Beneficios salariales 
 
 
Interpretación: Se observa que, de las 163 personas encuestadas, el 35% 
de trabajadores, afirmaron que nunca obtienen beneficios salariales y el 12% 






























Tabla N° 8. VD. Satisfacción laboral  












    
Fig. N° 28. Aspectos fisiológicos 
 
 
Interpretación: Se observa que de 163 encuestados el 31% afirmaron que 
nunca los beneficios laborales satisfacen equitativamente los aspectos fisiológicos, el 



























Nunca 307 31% 
Casi nunca 215 22% 
A veces 174 18% 
Casi siempre 159 16% 
Siempre 123 13% 
Total 978 100% 
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Tabla N° 9. Aspectos sociales 
Atributos Aspectos sociales % 
Nunca 265 27% 
Casi nunca 156 16% 
A veces 164 17% 
Casi siempre 201 21% 
Siempre 192 20% 














Fig. N° 29. Aspectos sociales 
 
 
Interpretación: Se observa que, de 163 encuestados, el 27% afirmaron que 







































Fig. N° 30. Aspectos psicológicos 
 
Interpretación: Se observa que, de 163 encuestados, el 29% afirmaron que 
nunca los beneficios laborales cuentan con aspectos psicológicos y el 17% dijeron 























Nunca 280 29% 
Casi nunca 179 18% 
A veces 170 17% 
Casi siempre 169 17% 
Siempre 180 18% 
Total 978 100% 
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6. INDICADORES DE LOGRO DE LOS OBJETIVOS 
6.1. La Contrastación de la Hipótesis 
 
6.1.1. La Contrastación de la Hipótesis General 
 
Tabla N° 11: cuadro comparativo de la relación de influencia significativa entre el régimen laboral CAS y 2716 y satisfacción laboral de los trabajadores de la 
biblioteca nacional del Perú 2018 
ATRIBUTOS 




BENEFICIOS SALARIALES ASPECTOS FISIOLOGICOS ASPECTOS SOCIALES ASPECTOS PSICOLOGICOS 
P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27 P28 P29 P30 P31 P32 P33 P34 P35 P36 P37 P38 
Nunca 24 23 19 28 27 28 37 56 58 36 18 29 14 32 51 68 62 27 68 64 58 55 44 44 51 55 46 44 45 41 46 43 52 44 44 43 46 51 
Casi nunca 16 18 30 41 29 16 35 40 37 37 23 32 19 24 34 34 25 23 29 38 37 38 32 36 37 35 24 28 25 27 25 27 31 32 27 28 32 29 
A veces 35 40 62 46 51 50 39 27 36 39 23 30 31 45 30 31 34 24 32 34 26 30 29 33 27 29 19 22 33 27 35 28 33 27 32 18 27 33 
Casi siempre 59 48 34 21 30 40 26 23 21 28 41 40 39 34 21 19 23 33 14 12 23 24 30 30 28 24 36 35 32 37 31 30 24 27 30 30 31 27 
Siempre 29 34 18 27 26 29 26 17 11 23 58 32 60 28 27 11 19 56 20 15 19 16 28 20 20 20 38 34 28 31 26 35 23 33 30 44 27 23 
TOTAL 






















BENEFICIOS LABORALES 1,000 0,829 0,889 0,843 0,852 0,870 
BENEFICIOS SOCIALES 0,829 1,000 0,838 0,866 0,872 0,881 
BENEFICIOS SALARIALES 0,889 0,838 1,000 0,947 0,894 0,888 
ASPECTOS FISIOLOGICOS 0,843 0,866 0,947 1,000 0,911 0,919 
ASPECTOS SOCIALES 0,852 0,872 0,894 0,911 1,000 0,941 
ASPECTOS PSICOLOGICOS 0,870 0,881 0,888 0,919 0,941 1,000 
Sig. (Unilateral) 
BENEFICIOS LABORALES  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
BENEFICIOS SOCIALES ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 
BENEFICIOS SALARIALES ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 
ASPECTOS FISIOLOGICOS ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 
ASPECTOS SOCIALES ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 
ASPECTOS PSICOLOGICOS ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
FUENTE: ELABORACION PROPIA EN SPSS
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a) El Planteo de las Hipótesis 
 
Ho: “Los diferentes regímenes laborales NO influyen en la 
satisfacción laboral de los trabajadores de la Biblioteca Nacional 
del Perú – 2018” 
H1: “Los diferentes regímenes laborales influyen en la satisfacción 
laboral de los trabajadores de la Biblioteca Nacional del Perú – 
2018” 
b) n.s = 0.05 
c) La variable estadística de decisión “Chi- cuadrado”. 
 
Tabla N° 13: KMO Y PRUEBA DE BARTLETT 
Medida de adecuación muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. 0,884 
Prueba de esfericidad de 
Bartlett 




d) La Contrastación de la Hipótesis 



















Finalmente se puede observar en el gráfico que X²Calculado es mayor que la 
X²Tabular obtenido de la tabla. Por lo que, según el grafico pertenece a la región de 
rechazo (parte sombreada) es decir se rechaza el Ho (Hipótesis nula). 
 
e) La conclusión: Se puede concluir que, los diferentes regímenes laborales 
influyen en la satisfacción laboral de los trabajadores de la Biblioteca Nacional 
del Perú – 2018, a un nivel de significación del 5%. 
 
6.1.2. La contrastación de la hipótesis especifica 1 
 











BENEFICIOS LABORALES 1,000 ,919 ,936 ,946 
ASPECTOS FISIOLOGICOS ,919 1,000 ,950 ,962 
ASPECTOS SOCIALES ,936 ,950 1,000 ,978 
ASPECTOS PSICOLOGICOS ,946 ,962 ,978 1,000 
Sig. 
(Unilateral) 
BENEFICIOS LABORALES  ,000 ,000 ,000 
ASPECTOS FISIOLOGICOS ,000  ,000 ,000 
ASPECTOS SOCIALES ,000 ,000  ,000 
ASPECTOS PSICOLOGICOS ,000 ,000 ,000  
FUENTE: ELABORACION PROPIA EN SPSS 
 
a) El Planteo de las Hipótesis 
 
Ho: “Los Beneficios Laborales NO influyen en la en la Satisfacción Laboral de 
los trabajadores de la Biblioteca Nacional del Perú, 2018” 
H1: “Los Beneficios Laborales influyen en la en la Satisfacción Laboral de los 
trabajadores de la Biblioteca Nacional del Perú, es bajo. 2018” 
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b) n.s = 0.05 






d) La Contrastación de la Hipótesis 





















Finalmente se puede observar en el gráfico que X² Calculad es mayor que la 
X²Tabular obtenido de la tabla. Por lo que, según el grafico pertenece a la región de 
rechazo (parte sombreada) es decir se rechaza el Ho (Hipótesis nula). 
 
e) La conclusión: Se puede concluir, que los Beneficios Laborales influyen 
en la en la Satisfacción Laboral de los trabajadores de la Biblioteca 
Nacional del Perú, es bajo. 2018, con un nivel de significación del 5%. 
Tabla N° 15: KMO Y PRUEBA DE BARTLETT 
Medida de adecuación muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. 0,873 
Prueba de esfericidad de 
Bartlett 





6.1.3. La contrastación de la hipótesis específica 2 











BENEFICIOS SOCIALES 1,000 0,866 0,872 0,881 
ASPECTOS FISIOLOGICOS 0,866 1,000 0,911 0,919 
ASPECTOS SOCIALES 0,872 0,911 1,000 0,941 





,000 ,000 ,000 
ASPECTOS FISIOLOGICOS ,000 
 
,000 ,000 
ASPECTOS SOCIALES ,000 ,000 
 
,000 
ASPECTOS PSICOLOGICOS ,000 ,000 ,000 
 
FUENTE: ELABORACION PRO’IA EN SPSS 
 
a) El Planteo de las Hipótesis 
 
Ho:” Los Beneficios Sociales en los regímenes laborales NO influyen en la 
satisfacción laboral de los trabajadores de la Biblioteca Nacional del 
Perú, es bajo.” 
H1: “Los Beneficios Sociales en los regímenes laborales influyen en la 
satisfacción laboral de los trabajadores de la Biblioteca Nacional del 
Perú, es bajo.” 
b) n.s = 0.05 
c) La variable estadística de decisión “Chi- cuadrado”. 
 
Tabla N° 17: KMO Y PRUEBA DE BARTLETT 
Medida de adecuación muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. 0,877 
Prueba de esfericidad de 
Bartlett 




d) La Contrastación de la Hipótesis 







Finalmente se puede observar en el grafico que X²Calculado es mayor 
que la X²Tabular obtenido de la tabla. Por lo que, según el grafico pertenece a 
la región de rechazo (parte sombreada) es decir se rechaza el Ho (Hipótesis 
nula). 
e) La conclusión: Se puede concluir, que los Beneficios Sociales en los regímenes 
laborales influyen en la satisfacción laboral de los trabajadores de la Biblioteca 
Nacional del Perú, 2018 bajo., a una significación del 5%. 
 
6.1.4. La contrastación de la hipótesis específica 3 











BENEFICIOS SALARIALES 1,000 ,968 ,943 ,947 
ASPECTOS FISIOLOGICOS ,968 1,000 ,950 ,962 
ASPECTOS SOCIALES ,943 ,950 1,000 ,978 
ASPECTOS PSICOLOGICOS ,947 ,962 ,978 1,000 
Sig. 
(Unilateral) 
BENEFICIOS SALARIALES  ,000 ,000 ,000 
ASPECTOS FISIOLOGICOS ,000  ,000 ,000 
ASPECTOS SOCIALES ,000 ,000  ,000 
ASPECTOS PSICOLOGICOS ,000 ,000 ,000  
FUENTE: ELABORACION PROPIA EN SPSS 
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a) El Planteo de las Hipótesis 
 
Ho: “Los benéficos salariales dentro de los regímenes laborales NO 
influyen en la satisfacción laboral de los trabajadores de la 
Biblioteca Nacional del Perú es bajo, 2018”. 
H1: “Los benéficos salariales dentro de los regímenes laborales influyen 
en la satisfacción laboral de los trabajadores de la Biblioteca 
Nacional del Perú es bajo. 2018”. 
b) n.s = 0.05 
c) La variable estadística de decisión “Chi- cuadrado” 
Tabla N° 19: KMO y prueba de Bartlett 
Medida de adecuación muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. 0,832 
Prueba de esfericidad de 
Bartlett 





d)  La Contrastación de la Hipótesis 





Finalmente se observa en el grafico que X²Calculado es mayor que la 
X²Tabular obtenido de la tabla. Por lo que, según el grafico pertenece a la 
región de rechazo (parte sombreada) es decir se rechaza el Ho (Hipótesis nula). 
 
e) La conclusión: Se puede concluir, que los benéficos salariales dentro de los 
regímenes laborales influyen en la satisfacción laboral de los trabajadores de 











7. ANÁLISIS Y DISCUSIÓN DE RESULTADOS 
 
En primer lugar, este análisis se comenzará, dejando en claro que el 
instrumento, no obstante, ha sido validado a través de opinión de expertos, según el 
análisis de las estadísticas del total de elementos del mismo, diseñado para esta 
investigación se obtiene que Alfa de Cronbach es de 0,898, la misma que pudiera ser 
incrementada a 0,919, resultados que corroboran la validez del mismo. 
 
Por otro lado, aplicada las pruebas estadísticas con el uso del programa SPSS 
se determina que, habiéndose rechazado la hipótesis nula, se acepta la hipótesis 
principal que asevera que los diferentes regímenes laborales influyen en la 
satisfacción laboral de los trabajadores de la Biblioteca Nacional del Perú – 2018, con 
un nivel de confianza del 95% y a un n.s de 0.05. Esto comprueba las observaciones 
realizadas por la investigadora en el sentido que los diferentes regímenes laborales 
vigentes en la administración pública, específicamente en la Biblioteca Nacional del 
Perú, afectan negativamente el estado de satisfacción laboral en los servidores de la 
menciona entidad estatal, por efecto del trato salarial diferenciado, mismo que 
incomoda a los servidores incluidos en el régimen laboral del D.L. 276, frente a los 
del D.L. 1057 (CAS). 
 
Tal situación no resulta muy novedosa pues en otras latitudes también se han 
registrado un efecto parecido en los servidores públicos, como es el caso del trabajo 
realizado por Andrea Naula en la Universidad Técnica Particular de Loja, en el 
Ecuador, la misma que habiendo investigado un problema parecido concluye que la 
igualdad en el ámbito laboral se torna inalcanzable, debido a que los trabajadores 
sujetos al Código de Trabajo laboran 8 horas diarias, 5 días a la semana y 160 horas 
al mes para una empresa privada al igual que un servidor público que labora para el 
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estado, sin embargo la remuneración en el ámbito privado es inferior al obrero que 
trabaja para una institución pública desempeñando las mismas labores que el 
primero, a más de que siempre gozará de una remuneración mayor, de mejores 
beneficios. Dejando en claro que las diferencias salariales afectan negativamente el 
estado de satisfacción de los servidores. 
 
Por otro lado, Luisa Beltrán, de la PUCP, que investiga la Problemática de la 
existencia de distintos regímenes de contratación de personal en el estado, encontró 
que desde la década de los ochenta por razones de austeridad fiscal las leyes del 
presupuesto vinieron imponiendo limitaciones al nombramiento o contratación de 
personal, resultando habitual que las leyes anuales del presupuesto público 
empezaran a prohibir la contratación de personal mediante los procedimientos 
estipulados en la Ley de la Carrera Administrativa; lo que provocó que gran parte de 
entidades públicas optara por la contratación de Servicios No Personales; dejando 
de lado los procedimientos de acceso a la Administración Pública normados por la Ley 
de la Carrera Administrativa (Decreto Legislativo Nº 276). Provocando como 
consecuencia un malestar laboral en los servidores del mencionado régimen. 
 
La ley de la carrera Administrativa del sector público, promulgada el 6 de marzo 
del año 1984, mediante el Decreto Legislativo N° 276, el cual determina que la 
“Carrera Administrativa es una institución social que permite a los ciudadanos ejercer 
el derecho y deber de brindar sus servicios a la nación, asegurando el desarrollo 
espiritual, moral y económico del servidor público, en base a méritos y calificaciones en 
el desempeño de sus funciones; dentro de una estructura uniforme de grupos 
ocupacionales y de niveles remunerativos y pensiones que deben homologarse 
dentro de un sistema único”. Asimismo, dentro de los principios rectores enuncia la 
Igualdad de oportunidades: que implica tener iguales posibilidades de desarrollo para 
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el servidor público de carrera, lo cual le permita conseguir una realización personal y 
social - Art. 5° N° 005-090-PCM del 15-01-90, así también que le permita una 
retribución económica justa y equitativa, la misma que estará regulada por un sistema 
único y homologado que todo servidor debe percibir una compensación económica 
según el nivel de carrera, dentro de un sistema único homologado, conforme lo 
establece el Art. 4° del D.L. N° 276 y 3° del D.S. N° 018-85-PCM, y art. 8° del D.S. N° 
005-90-PCM del 15-01-90. 
 
Principios que no se cumplen en la Biblioteca Nacional del Perú, dado que los 
servidores pertenecen a diferentes regímenes laborales, y por ello se generan 
diferentes niveles remunerativos, ya que cada régimen establece conceptos 
remunerativos distintos, generándose también, diferencia en los beneficios que 
perciben y que de influyen en sus estados de insatisfacción laboral. 
 
En cuanto al nivel de percepción que sobre los diferentes regímenes laborales, 
tienen los trabajadores de la Biblioteca Nacional del Perú, se encuentra que, de la 
totalidad de la muestra estudiada, el 78% de los mismos manifiestan tener un nivel 
medio en su percepción sobre la existencia de diferentes regímenes laborales con 
que se administra a los trabajadores de la institución. Por otro lado, el 16% refieren 
tener un nivel bajo de su precepción sobre el tema de evaluación. Finalmente, solo el 
6% expresa tener un alto nivel de percepción. 
 
En cuanto al nivel de satisfacción laboral de los trabajadores de la Biblioteca 
Nacional del Perú, se observa que el 80% se ha concentrado en el nivel medio de 





Comparando los resultados de los párrafos anteriores, se aprecia una clara 
influencia del nivel de percepción de los regímenes laborales sobre el nivel de 
satisfacción, debido a que en los resultados de ambas variables el porcentaje más 
alto se ubica en el nivel medio, casi con el mismo porcentaje, con apenas una 
pequeña variación de dos puntos porcentuales. Asimismo, se ve que en el nivel bajo 
de percepción del régimen laboral tiene un regular porcentaje (16%), en tanto que en 
la variable satisfacción ese mismo tiene un 5%, lo cual refuerza la premisa de la 
influencia debido a que, Más alto nivel de percepción negativa de los regímenes 
laborales determinan más bajos niveles de satisfacción. 
 
En relación a los beneficios laborales que influyen en la satisfacción laboral de 
los trabajadores de la Biblioteca Nacional del Perú, se puede concluir, que el nivel de 
influencia es bajo, con un nivel de significación del 5%; así pues, se ve que del 
análisis descriptivo de las variables, se observa que de las 163 personas 
encuestadas, el 26% dijeron que a veces obtienen beneficios laborales y el 15% 
dijeron que siempre reciben beneficios laborales, otro de los aspectos que se señala 
es la afirmación del 31% de los trabajadores, quienes señalan que los beneficios 
laborales, nunca satisfacen equitativamente los aspectos fisiológicos, mientras que 
únicamente el 13% asevera los mismos, siempre satisfacen equitativamente sus 
aspectos fisiológicos. 
 
En relación a la influencia que los beneficios sociales de los diferentes 
regímenes laborales tienen sobre los trabajadores de la Biblioteca Nacional del Perú, 
se concluye que es baja, a un nivel de significancia de 5%, se observa en el análisis 
descriptivo de las variables que, el 27% de los trabajadores de ambos regímenes, 




Finalmente, se determina que los benéficos salariales influyen de manera baja 
en la satisfacción laboral de los trabajadores de la Biblioteca nacional del Perú, a un 
n.s. del 0.05. 
 
Además, de la muestra obtenida, se obtiene que el 35% de los trabajadores de 
los distintos regímenes laborales, nunca obtienen beneficios salariales y sólo el 15% 
siempre los recibe. 
 
Esta relación de influencia que los regímenes laborales diferenciados tienen 
sobre el comportamiento productivo de los trabajadores a partir de su estado de 
satisfacción, ya ha sido tratada y comprobada en diversos estudios, además está 
fundamentada científicamente en los estudios realizados por Frederick Herzberg, 
mismo que desarrolla la teoría de la satisfacción – Insatisfacción en la cual 
fundamente que los tratos laborales, esencialmente el salarial tienen una influencia 
importante en los estados de insatisfacción. 
 
Por su lado Stacey Adams, en su teoría de la equidad sostiene que a los 
empleados además de interesarles la obtención de recompensas por su desempeño, 
también desean que éstas sean equitativas, para que tengan mayor fuerza 
motivacional. Es decir, comparan los esfuerzos y las recompensas de las personas. 
Si el esfuerzo y recompensas de las personas son equitativos, entonces no habrá 
tensiones en los trabajadores. Esta teoría resume con precisión el tema de la 
investigación, pues confirma la hipótesis planteada en el sentido que los servidores 
del D.L. 276, se sienten afectados por el trato remunerativo que reciben los servidores 









 En torno a la influencia que los diferentes regímenes laborales existentes en la 
administración pública, tienen sobre los estados de satisfacción de los trabajadores, 
se ha arribado a la siguiente conclusión, de acuerdo a las pruebas estadísticas 
aplicadas, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis principal que dice que, 
los diferentes regímenes laborales influyen en la satisfacción laboral de los 
trabajadores de la Biblioteca Nacional del Perú – 2018, a un nivel de confianza del 
95% y un n.s. de 0.05. 
 
 En cuanto al nivel de percepción que sobre los diferentes regímenes laborales, tienen 
los trabajadores de la Biblioteca Nacional del Perú, existe la predominancia de un 
nivel medio, así como de un elevado porcentaje en la percepción en el nivel bajo. 
 
 Asimismo, en cuanto al nivel de satisfacción laboral, de la misma manera que en el 
caso de la percepción sobre los regímenes laborales, este también tiene el más alto 
porcentaje de observaciones en el nivel medio. Estos dos últimos análisis indican que 
si existe una relación de causalidad entre las variables de estudio. 
 
 Para el caso de la influencia que los beneficios laborales tienen sobre la satisfacción 
de los trabajadores, después de las pruebas estadísticas, se rechaza la hipótesis nula 
y se acepta la hipótesis principal, la que nos señala que los beneficios laborales si 
influyen en la satisfacción laboral de los trabajadores de la Biblioteca Nacional del 





 Por otro lado, en cuanto a la influencia que los Beneficios Sociales en los regímenes 
laborales tienen sobre la satisfacción laboral de los trabajadores, luego de haber 
realizado el análisis estadístico, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 
principal, lo que nos lleva a concluir que, los Beneficios Sociales en los regímenes 
laborales si influyen en la satisfacción laboral de los trabajadores de la Biblioteca 
Nacional del Perú - 2018, a una significación del 5%. 
 
 Finalmente, luego de analizar estadísticamente los resultados obtenidos sobre la 
influencia que tienen los beneficios salariales dentro de los regímenes laborales 
sobre la satisfacción laboral de los trabajadores, se rechaza la hipótesis nula y se 
acepta la hipótesis principal, la misma que nos indica que los beneficios salariales si 
influyen en la satisfacción laboral de los trabajadores de la biblioteca Nacional del 




 A fin de mejorar el nivel de satisfacción laboral de los trabajadores del régimen laboral 
CAS de la Biblioteca Nacional del Perú, se sugiere que la entidad promueva la 
renovación de contratación en esta modalidad por plazos mayores a los actuales, y 
así brindar mayor estabilidad laboral, y de esta manera mejorar su nivel de 
motivación, lo cual permitirá impartir capacitaciones que mejoren su rendimiento y 
por lo tanto incrementar los niveles de satisfacción laboral. Cabe señalar que, con 
plazos de contratación más extendidos, la Biblioteca Nacional podrá gozar de los 





 Que el Estado a través de normas legales, estandarice el sistema de bonificaciones, 
CAFAE, que beneficie de manera igualatoria a todos los servidores públicos a nivel 
de todas las entidades públicas, esto con la finalidad de eliminar las diferencias en 
las remuneraciones respecto a un trabajador de una entidad con otra. 
 
 Realizar programas de sensibilización dirigidos a los trabajadores de ambos 
regímenes laborales 276 y CAS, con la finalidad de que ellos conozcan la 
importancia, beneficios del nuevo régimen del servicio civil, así como resolver las sus 
dudas e inquietudes, a cerca del tránsito al Régimen de la ley del Servicio Civil, y; así 
de manera paulatina, lograr que en la Biblioteca Nacional del Perú, los trabajadores 
se rijan por un único régimen laboral, que elimines diferencias en los sistemas de 
contratación y por ende en las remuneraciones. 
 
 Sensibilizar a los trabajadores de la Biblioteca Nacional de los distintos regímenes 
laborales, a fin de fomentar en ellos, la vocación de servicio y el significado de 
desempeñarse como “servidor público”, entendiendo que la naturaleza de su trabajo 
decanta en un mejor servicio al ciudadano, quien, con sus impuestos soporta y 












9. PRESUPUESTO Y CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES 
 





RECURSOS HUMANOS S/. 1,650.00 
Autor del proyecto S/. 0.00 
Asesoría S/. 500.00 
Asistente de Investigación S/. 150.00 
Maestros Validadores S/. 300.00 
Metodólogo S/. 500.00 
Estadístico S/. 200.00 
RECURSOS MATERIALES S/. 365.00 
Compra de libros y revistas S/. 180.00 




Impresión de informes S/. 20.00 
Encuadernado S/. 70.00 
Anillados S/. 30.00 
Imprevistos S/. 15.00 
VIÁTICOS Y SERVICIOS S/. 130.00 
Gastos de copias de información bibliográfica S/. 20.00 
Gastos de copias de instrumentos y archivos S/. 100.00 
Gastos de búsqueda en internet y uso de PC S/. 10.00 
Búsqueda de documentación general sobre el tema S/. 0.00 
Visitas a entidades S/. 0.00 
Gastos de telefonía, energía eléctrica S/. 0.00 
GASTOS ADMINISTRATIVOS S/. 3,430.00 
04 Ejemplar de tesis S/. 100.00 
04 Empastado S/. 30.00 
Derecho de sustentación S/. 2,300.00 
Derechos Administrativos S/. 1,000.00 










9.2. Cronograma de actividades 
 
                          Fechas 
Actividades 
Junio Julio Agosto  Setiembre Octubre 
1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
Elaboración y Presentación de 
Proyecto de Tesis 
x x x x                 
Aplicación del instrumento     x x               
Agrupación y organización de 
datos 
      x x             
Elaboración de resultados 
estadísticos 
        x x           
Elaboración de la prueba de 
hipótesis 
          x x         
Análisis y discusión de los 
resultados. 
            x x       
Elaboración de conclusiones y 
recomendaciones. 
              x x     
Presentación del informe final de 
la tesis. 
                x x   
















10. NOMBRE DE ASESOR  
 
 Mag. Néstor Ollais Rivera 
 
10.1. Ética de la investigación (compromiso / declaración jurada de autoría y 
originalidad) 
 
La suscrita, autora del presente trabajo de investigación, declaro bajo 
juramento cumplir con todas las normas éticas exigidas para la elaboración de 
trabajos científicos, dejando fe que en la información contenida serán referidos los 
respectivos autores que serán citados en el desarrollo del trabajo. Así mismo me 
comprometo a manejar los datos recogidos con la debida confidencialidad a fin de 
salvaguardar la identidad de los sujetos de la muestra de estudio. Finalmente me 
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Glosario De Términos 
 
Actos administrativos. - Considerados como actos administrativos los decretos, 
resoluciones, reglamentos, circulares, instrucciones, ordenanzas y entre otros que 
sean emitidos por el Poder Ejecutivo o por los gobiernos municipales. 
 
Administración. - Acción de administrar, conducir y dirigir jurídicamente, la facultad 
de administrar es diferente a la facultad de disponer. Es decir, a través de la 
administración se puede manejar los bienes que se tienen a cargo, así como 
dirigirlos con fines determinados. 
 
Administración pública. - La administración pública es el conjunto de órganos que 
ejecutan actividades por medio de las cuales el Estado logra sus fines y objetivos. 
En otras palabras, la administración pública consiste en todas las operaciones que 
tienen como propósito el cumplimiento de las políticas públicas. Para el ámbito 
político, es una de las funciones del estado, a cargo del Poder Ejecutivo, que 
consiste en el manejo de los recursos del estado, recaudación e inversión del fisco, 
la adecuada prestación de los servicios públicos y el mantenimiento del orden 
jurídico. 
 
Contrato de personal. - Relación contractual que genera un vínculo laboral entre 
una persona natural y una institución del Estado. 
 
Designación. - Referido al desempeño de un cargo de confianza o de 
responsabilidad directiva que tiene carácter temporal por decisión expresa de la 
autoridad competente. Una vez culminada la designación, el servidor volverá a 
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asumir las funciones conforme a su nivel y grupo ocupacional de origen. 
 
Satisfacción laboral. - Considerado un estado o disposición estable que se tiene 
en el trabajo, basada creencias, valores que se desarrollan a partir de la 
experiencia. (Palma, 2005). 
 
Significación de la tarea. - Disposición al trabajo en función de atribuciones 
asociadas con el trabajo (sentido de esfuerzo, realización, equidad y/o aporte 
material) (Palma, 2005). 
 
Condiciones de trabajo. - Evaluación del trabajo en función de la existencia o 
disponibilidad de elementos o disposiciones normativas que regulan la actividad 
laboral (Palma, 2005). 
 
Reconocimiento Personal y/o Social. - Tendencia a evaluar el trabajo en función 
del reconocimiento propio o de personas asociadas al trabajo respecto a los logros 
en el trabajo o por el impacto de estos en resultados indirectos (Palma, 2005). 
 
Beneficios Económicos. - Disposición al trabajo en función a los aspectos 
remunerativos o incentivos económicos que percibe el trabajador como producto 
del esfuerzo a una tarea que le fue dada (Palma, 2005). 
 
Condición laboral. - Considerada una variable ocupacional utilizada en la 
investigación, referida a la categoría salarial a la que pertenece un servidor de los 
diferentes regímenes laborales. 
 
Tiempo de servicio. - Tiempo que el servidor tiene en la entidad. Esta variable se 
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mide en meses y años. 
 
Sector público. - Sistema económico que está relacionado con la actividad pública 
(estatal), ya sea financiera o no financiera. Incluye a las Entidades que pertenecen 
al Gobierno Central e Instancias Descentralizadas. 
Servidor o funcionario público: Persona que brinda servicios en entidades 
pertenecientes a la Administración Pública, ya sea con nombramiento o bajo 
cualquiera de las modalidades de contratación que existen en el estado.  
Rotación: Reubicación de un servidor dentro de una misma institución, a quien se 
le asigna funciones según su nivel de carrera y/o grupo ocupacional que haya 
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¿Cómo influyen los diferentes 
regímenes laborales en la  
satisfacción laboral de los 
trabajadores de  la Biblioteca 
Nacional del Perú –  2018? 
Objetivo General: 
 
Determinar la influencia los 
diferentes regímenes laborales 
en la  satisfacción laboral de 
los trabajadores de  la 
Biblioteca Nacional del Perú –  
2018. 
Hipótesis General: 
HI: Los diferentes regímenes 
laborales  influyen en la  
satisfacción laboral de los 
trabajadores de  la Biblioteca 
Nacional del Perú –  2018. 
 
Ho: Los diferentes regímenes 
laborales NO influyen en la  
satisfacción laboral de los 
trabajadores de  la Biblioteca 
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total de  283 





















¿Cuál es el nivel de 
percepción que sobre los  
diferentes regímenes 
laborales, tienen  los 
trabajadores de  la Biblioteca 
Nacional del Perú? 
¿Cuál es el nivel de 
satisfacción  laboral de los 
trabajadores de  la Biblioteca 
Nacional del Perú? 
Identificar el nivel de 
percepción que sobre los  
diferentes regímenes 
laborales, tienen  los 
trabajadores de  la Biblioteca 
Nacional del Perú 
 
Determinar el nivel de 
satisfacción  laboral de los 
trabajadores de  la Biblioteca 
Nacional del Perú 
El nivel de percepción que sobre 
los  diferentes regímenes 
laborales, tienen  los trabajadores 
de  la Biblioteca Nacional del Perú, 
es bajo. 
 
El nivel de satisfacción  laboral de 
los trabajadores de  la Biblioteca 

































































FACULTAD DE ADMINISTRACIÓN Y NEGOCIOS 
 
CUESTIONARIO PARA MEDIR PERCEPCIÓN DEL REGIMEN LABORAL EN 
LA ADMINISTRACIÓN PÚBLICA Y LA SATISFACCIÓN EN LOS 
TRABAJADORES  




Edad____ Sexo (M)(F) Tiempo de Servicios____ Régimen Laboral____________ 
 
Especialidad_________________ Grado Académico_________________ 
 
INDICACIONES 
A continuación encontrará proposiciones sobres aspectos relacionados con las 
características de su ambiente de trabajo.  
Cada una de las proposiciones tienen cinco opciones para responder de acuerdo a lo que 
describa mejor su Ambiente Laboral.  
Lea cuidadosamente cada proposición y marque con un aspa (X) sólo una alternativa, la 
que mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas las preguntas. 
 




2 CASI NUNCA 
3 A VECES 
4 CASI SIEMPRE 
5 SIEMPRE 
 
En el cuestionario, marque con una x la alternativa que crea conveniente. 
Nº Preguntas 
ALTERNATIVAS 
1 2 3 4 5 
AREA PERCEPCIÓN DEL REGIMEN LABORAL       
 BENEFICIOS LABORALES      
1 El ambiente donde trabajo está bien iluminado, ventilado, 
ordenado y limpió 
     
2 En el trabajo me proveen de todos los elementos 
necesarios para realizar mis labores. 
     
3 En mi trabajo se realizan jornadas de capacitación.      
4 Todos tenemos las mismas oportunidades de ser 
capacitados. 
     
5 La organización reconoce el nivel de mi puesto de trabajo.      
6 Estoy satisfecho por el nivel de mi puesto de trabajo.      
7 Existe línea de carrera para mi puesto de trabajo.      
8 Todos tienen la misma posibilidad para ascender de 
puestos. 
     
9 El sistema de contrataciones del estado es equitativo y 
justo. 
     
10 Me siento satisfecho en el régimen laboral en el que he sido 
contratado. 
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 BENEFICIOS SOCIALES      
11 En el trabajo tengo acceso a un servicio de salud, igual que 
todos mis compañeros de trabajo. 
     
12 Existe un seguro de salud para todos los trabajadores por 
igual. 
     
13 En el trabajo cuento con servicio médico, igual que todos 
mis compañeros de trabajo. 
     
14 En el trabajo se reconocen los beneficios de los derecho -
habientes de manera equitativa. 
     
 BENEFICIOS SALARIALES      
15 Siento que la remuneración que percibo es justa.      
16 Existe igualdad en la política salarial.      
17 Me siento satisfecho con el salario que percibo.      
18 La institución me reconoce íntegramente los beneficios de 
vacaciones, gratificaciones/aguinaldos y AFP 
     
19 Existe una política de bonificaciones (Bonos y premios, etc.) 
por parte de la organización. 
     
20 Me satisface la política de bonificaciones, porque es igual 
para todos. 
     
AREA SATISFACCIÓN LABORAL      
 ASPECTOS FISIOLÓGICOS      
21 Siento que el refuerzo económico que percibo es justo.      
22 El sueldo que percibo en la empresa es suficiente para 
cubrir mis necesidades. 
     
23 Siento que mi jornada laboral es justa, ni más, ni menos.      
24 Mi programación de trabajo, me permite realizar otras 
actividades. 
     
25 La empresa me reconoce todos los derechos laborales.      
26 Me siento seguro laborando en la empresa.       
 ASPECTOS SOCIALES      
27 La relación que tengo con mis superiores es cordial.      
28 Es grata la disposición de mis jefes cuando les pido alguna 
consulta sobre mi trabajo. 
     
29 El ambiente creado por mis compañeros de trabajo es el 
ideal para desempeñar mis funciones. 
     
30 Me gusta participar con mis compañeros en diversas 
actividades. 
     
31 Formo grupos con mis compañeros, para hacer relax, 
cuando el tiempo lo permite. 
     
32 La solidaridad es una virtud característica en nuestro grupo 
de trabajo. 
     
 ASPECTOS PSICOLÓGICOS      
33 Siento que la empresa valora mi trabajo en justa medida.      
34 Mi jefe valora mi esfuerzo, mi compromiso y mi dedicación.      
35 Siento que hago mi trabajo mejor que muchos.      
36 Cuando interactúo con mis jefes o compañeros, lo hago con 
seguridad. 
     
37 Mis jefes o coordinadores facilitan mi formación profesional.      
38 Se me invita a participar de la toma de decisiones 
importantes. 















HOJA DE TABULACIÓN DE DATOS 
Items 
Sujetos 
ITEMS DE LA VARIABLE INDEPENDIENTE - REGIMEN LABORAL - 276 - CAS ITEMS DE LA VARIABLE DEPENDIENTE - SATISFACCIÓN LABORAL - 276 - CAS 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34 35 36 37 38 
1 5 4 3 5 4 5 5 2 2 2 4 4 5 1 2 1 1 4 3 1 1 1 1 2 2 3 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 5 3 
2 3 3 4 3 2 3 2 2 3 2 5 5 5 5 1 1 1 3 2 2 2 1 4 4 3 3 5 5 4 4 3 4 3 5 4 4 4 3 
3 5 4 3 2 1 1 1 1 3 3 4 3 5 4 1 1 1 4 1 1 1 1 3 3 4 2 5 5 5 5 5 5 1 4 5 5 5 3 
4 3 4 3 2 3 5 3 1 1 5 2 3 5 4 5 2 5 5 2 3 1 1 1 1 1 2 4 4 4 4 4 3 1 3 4 4 3 5 
5 5 4 3 2 3 5 1 1 3 2 5 1 5 1 1 1 1 5 1 1 1 1 5 3 5 1 5 5 5 3 1 3 1 3 4 5 4 1 
6 4 4 3 2 3 4 4 3 3 4 4 3 5 3 2 3 1 1 1 1 3 3 4 2 1 2 4 3 4 3 4 4 3 5 4 3 2 2 
7 1 4 3 3 1 1 3 1 3 4 2 2 1 3 3 2 2 1 1 1 2 2 1 3 3 3 4 3 2 4 5 5 1 3 2 1 3 3 
8 3 3 2 2 2 1 2 1 1 2 4 2 4 2 1 1 1 2 1 1 1 1 2 2 2 1 2 2 2 5 2 2 2 2 4 3 1 2 
9 4 2 2 1 1 3 1 1 1 1 5 5 5 1 1 1 1 5 3 1 1 1 3 3 1 3 3 4 3 3 3 3 1 4 4 3 3 4 
10 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 5 3 5 5 2 3 2 4 3 3 2 2 4 4 4 4 5 5 3 5 5 5 5 5 4 4 5 4 
11 3 3 4 3 2 2 2 2 1 2 4 4 4 4 1 1 1 5 5 1 1 1 1 1 1 1 4 3 2 4 1 3 2 2 2 3 1 1 
12 4 4 3 1 1 4 1 1 1 1 4 5 5 3 1 1 1 1 1 1 1 1 4 3 1 3 4 4 4 4 3 4 1 4 4 4 4 1 
13 3 3 3 1 3 4 1 1 1 1 5 4 5 3 2 2 2 1 1 1 1 1 2 2 1 3 5 5 5 5 5 4 2 2 3 4 4 4 
14 4 4 3 2 3 3 3 2 2 2 4 4 4 4 1 1 1 4 1 2 1 1 3 2 2 2 4 2 2 2 3 2 3 2 2 3 3 3 
15 5 4 3 2 3 3 2 1 1 2 4 3 2 1 1 1 1 5 1 1 1 3 1 1 3 3 4 4 4 4 2 4 1 4 3 4 3 3 
16 4 3 3 2 3 1 1 1 1 5 5 5 5 5 1 1 3 5 3 3 1 3 5 5 4 4 5 4 4 5 4 4 3 4 4 5 3 3 
17 4 3 3 3 3 3 2 2 1 1 5 2 5 2 1 1 1 5 3 1 1 1 4 2 5 4 4 4 4 4 1 3 3 4 4 4 3 3 
18 4 4 3 2 3 4 3 5 1 5 5 5 4 4 1 1 1 5 3 3 1 1 4 2 5 5 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 2 
19 4 2 3 3 5 1 3 1 2 5 5 3 5 2 1 1 1 5 1 1 1 1 4 4 2 4 3 3 2 3 4 5 1 2 5 5 2 2 
20 4 4 3 3 3 3 1 2 1 2 4 2 3 2 1 1 1 3 3 2 2 2 2 3 4 3 4 4 4 5 4 3 3 3 4 5 3 3 
21 4 4 2 5 2 4 3 2 1 5 5 2 4 5 2 2 2 4 1 1 3 1 3 2 5 4 2 3 3 3 2 4 2 2 3 4 2 2 
22 3 5 3 1 1 4 1 1 1 5 5 4 5 3 1 1 1 4 1 1 4 3 4 4 1 3 5 5 5 4 3 5 1 5 3 4 4 3 
23 2 3 3 2 1 1 1 1 1 1 3 5 5 1 1 1 1 5 3 3 1 1 3 3 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 4 4 3 1 
24 4 4 3 2 1 1 1 1 1 1 1 3 4 1 1 1 1 3 1 1 1 1 1 1 1 3 3 4 4 3 3 3 1 3 4 4 2 1 
25 1 3 3 2 3 3 1 1 1 3 5 1 5 3 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 1 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 1 
26 5 5 3 3 3 5 5 3 3 4 4 3 4 3 3 3 3 5 1 1 3 3 3 4 3 4 5 5 5 4 1 5 5 5 5 4 4 4 
27 4 2 2 3 3 3 4 1 2 5 4 5 4 1 1 1 1 5 1 1 1 1 3 3 5 5 5 5 5 5 4 5 1 2 5 5 3 1 
28 3 2 3 5 3 4 5 4 2 3 5 3 5 4 1 1 1 2 1 1 1 1 3 1 1 1 5 4 4 5 1 5 1 4 4 5 5 3 
29 4 4 4 3 3 4 4 3 1 1 4 4 4 3 1 1 1 4 1 2 1 1 4 3 2 2 4 4 3 4 3 4 1 4 4 4 3 3 
30 5 5 3 3 3 3 3 3 1 2 4 4 5 1 1 1 1 4 3 1 1 1 3 1 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 
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31 3 3 3 2 1 3 1 1 1 1 5 5 5 3 2 2 1 4 2 2 1 1 2 4 4 4 3 3 3 3 4 4 1 1 4 5 1 1 
32 1 4 2 1 1 3 1 1 2 1 5 4 5 5 1 1 1 5 1 1 1 1 5 1 5 3 4 5 5 4 3 5 1 5 4 5 3 3 
33 5 3 1 1 1 2 1 1 1 5 3 2 4 4 1 1 1 5 1 5 1 1 3 1 4 3 4 4 4 3 3 3 1 3 5 5 3 3 
34 3 3 3 2 2 3 3 2 1 3 5 5 3 2 2 2 1 5 3 3 3 2 2 3 1 3 4 3 3 5 3 3 3 3 5 5 2 2 
35 4 4 3 3 3 3 2 2 1 3 2 3 4 3 2 2 2 4 3 2 2 2 2 3 2 3 5 4 3 3 3 3 3 4 5 4 3 4 
36 3 1 2 1 1 2 2 1 1 2 2 2 3 2 1 1 1 2 1 2 2 1 1 1 2 3 3 3 3 4 4 4 3 3 4 4 4 2 
37 3 3 2 2 3 3 3 2 1 3 3 4 4 4 1 1 1 4 3 3 1 1 3 2 3 3 3 3 4 4 3 4 3 4 4 4 2 2 
38 5 4 3 3 4 4 3 1 1 2 5 5 5 3 1 1 5 5 1 1 1 1 3 1 4 4 5 4 4 5 1 3 3 5 5 5 5 4 
39 3 3 3 1 1 1 3 1 1 1 1 1 3 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 3 1 5 5 3 4 4 3 1 5 2 3 3 3 
40 4 3 3 3 3 3 2 2 1 3 5 5 5 5 1 1 1 3 1 1 1 1 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 5 4 3 2 
41 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 3 3 5 5 5 5 4 3 3 3 2 5 5 5 5 3 3 3 3 3 5 4 3 
42 2 1 2 5 1 1 1 1 1 1 2 1 2 1 1 1 1 2 3 2 2 2 3 4 3 3 2 2 2 5 5 5 4 4 4 4 4 3 
43 2 5 5 1 2 5 3 1 5 1 5 5 2 1 2 4 4 3 4 1 4 4 1 5 1 4 2 5 5 4 3 5 4 3 5 2 5 1 
44 2 5 4 5 5 1 1 2 2 3 3 1 4 5 2 3 4 4 4 1 1 4 5 4 1 1 1 1 4 1 3 3 1 5 5 4 4 2 
45 1 3 5 5 4 1 1 2 5 2 3 1 5 5 2 2 3 2 2 5 4 5 5 5 1 1 2 4 1 3 4 3 2 5 4 5 5 5 
46 4 2 5 3 2 1 2 4 2 2 3 4 2 2 5 2 5 2 5 2 5 4 2 4 3 1 3 5 3 4 1 4 4 1 3 3 2 5 
47 1 5 3 2 3 1 4 1 4 3 4 2 2 3 1 2 4 2 5 2 4 4 1 2 4 3 3 2 5 3 3 1 3 1 2 3 4 3 
48 4 2 2 1 4 4 4 3 4 2 4 4 1 3 2 2 1 5 2 1 5 2 5 1 3 5 3 2 5 1 2 5 3 5 1 2 4 1 
49 2 1 4 3 2 1 5 1 4 1 3 3 5 2 5 2 2 3 4 3 5 1 4 4 4 4 5 4 1 4 4 5 4 3 1 5 4 4 
50 1 5 4 3 3 4 2 1 2 1 4 2 5 1 4 1 2 3 5 1 2 5 3 4 5 4 3 4 5 2 1 2 1 3 3 4 3 5 
51 3 2 2 2 5 3 2 5 2 3 1 2 4 3 5 4 2 4 5 3 5 3 4 3 4 5 4 5 1 4 1 5 1 2 4 5 1 4 
52 4 1 2 1 3 3 4 1 3 4 2 5 3 4 2 1 1 3 4 1 3 5 5 3 5 3 4 3 1 1 2 5 4 1 5 5 2 1 
53 3 1 2 3 4 1 3 2 2 3 4 4 1 2 2 3 4 2 5 1 1 4 5 2 3 4 3 1 5 5 4 5 4 5 1 4 5 1 
54 2 2 3 3 2 3 2 1 1 5 4 2 5 3 2 5 3 1 5 2 1 3 5 2 3 1 4 4 5 1 1 3 3 1 5 3 2 2 
55 3 3 1 5 4 4 2 4 1 4 5 3 5 1 5 1 1 1 5 4 1 3 1 3 2 2 5 2 4 3 5 5 5 2 4 1 1 2 
56 1 1 4 5 3 4 3 2 2 1 2 4 4 1 4 2 3 5 4 4 2 5 1 2 1 5 1 4 2 1 5 5 3 3 2 4 3 2 
57 1 1 5 3 4 5 3 2 2 4 5 3 4 1 3 5 1 2 4 4 2 2 1 3 2 3 5 3 3 3 5 1 2 1 4 4 5 4 
58 4 1 1 2 4 5 5 1 5 1 3 2 3 3 1 4 2 4 3 5 2 4 3 5 1 2 2 4 4 3 5 3 2 5 5 1 1 2 
59 1 4 3 2 1 2 4 4 1 2 4 2 3 5 5 1 2 2 5 1 2 3 2 2 3 3 1 2 4 1 1 1 3 3 4 3 2 4 
60 3 1 5 4 4 3 2 4 5 2 4 1 1 1 3 4 4 2 1 3 2 1 1 5 5 5 3 1 1 3 2 5 5 4 2 2 1 3 
61 3 5 2 3 1 4 4 2 1 4 4 2 1 3 4 2 5 1 1 3 2 3 5 1 4 5 5 5 1 5 3 4 5 2 1 5 4 2 
62 5 4 1 2 4 1 3 1 1 3 5 4 5 4 3 2 5 4 2 4 5 3 3 3 5 1 2 5 2 3 2 2 3 3 4 2 4 2 
63 4 1 2 5 5 1 4 4 3 2 3 3 2 2 3 3 5 5 3 4 5 3 2 1 2 3 4 5 1 1 1 2 3 2 5 2 1 3 
64 1 2 1 2 3 2 1 4 4 4 1 4 2 1 1 4 3 5 3 1 1 1 3 4 5 3 2 1 2 5 2 5 4 1 2 2 2 2 
65 1 5 3 4 2 3 5 4 4 2 5 5 2 3 4 5 4 1 2 1 3 4 4 5 5 2 1 5 2 3 1 2 3 1 5 5 5 1 
66 3 5 5 5 5 5 4 1 3 1 4 4 2 5 3 3 4 2 3 3 2 2 5 2 2 2 1 4 3 5 2 5 2 2 1 1 3 1 
67 1 5 1 5 2 3 5 5 3 3 1 2 5 3 4 4 2 5 1 4 3 2 2 4 3 2 5 2 5 5 2 3 5 3 4 1 1 3 
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68 2 5 5 1 2 3 2 2 2 3 5 1 2 5 2 5 2 5 5 3 5 3 3 4 4 4 3 4 5 2 3 2 4 3 5 3 5 1 
69 1 5 2 3 5 5 4 5 1 2 1 5 3 5 1 2 3 3 2 4 1 2 5 5 1 2 4 5 3 1 5 2 5 4 5 4 4 2 
70 3 4 5 3 4 2 3 4 4 1 2 4 3 2 4 4 1 2 3 2 4 5 1 4 3 5 5 2 1 1 3 2 3 5 5 2 4 1 
71 4 3 1 4 5 2 4 3 2 2 4 2 3 5 5 3 4 5 3 3 3 5 5 5 4 4 1 3 4 5 3 2 2 1 1 2 3 5 
72 4 1 3 3 2 3 2 1 4 2 5 4 4 5 5 4 3 2 2 3 3 3 2 1 3 2 2 4 1 4 3 1 3 4 5 1 1 2 
73 2 2 3 1 3 5 2 3 4 4 1 2 2 2 2 2 5 3 1 3 4 5 5 1 3 3 3 1 2 3 3 1 3 5 3 2 2 2 
74 4 1 1 4 5 3 1 5 4 2 2 3 5 4 5 2 1 2 5 1 5 3 3 4 5 1 4 2 2 4 4 1 5 3 2 4 5 2 
75 4 5 2 5 1 1 1 3 4 2 5 5 1 1 1 5 2 4 4 3 1 3 4 1 1 5 5 5 3 5 1 5 1 3 1 1 1 2 
76 4 4 4 4 5 1 2 4 2 5 2 2 3 1 5 2 1 4 2 3 2 1 2 4 4 5 5 4 1 2 4 1 1 3 4 5 2 5 
77 4 3 4 2 5 4 5 2 1 1 5 4 5 5 2 3 3 5 2 2 4 5 1 5 4 3 4 1 2 4 3 4 2 3 2 3 3 3 
78 4 5 4 1 3 3 3 3 3 1 3 4 4 4 2 4 3 1 3 2 4 2 1 2 2 3 3 5 5 2 4 3 5 5 4 3 3 2 
79 3 2 1 5 1 2 4 2 2 1 2 5 5 1 3 5 5 3 1 2 1 2 1 4 2 2 2 2 3 5 1 5 5 1 4 1 3 2 
80 2 1 1 2 2 1 4 2 2 1 5 2 3 2 5 4 1 1 1 3 2 2 5 1 2 1 4 5 1 2 4 5 3 4 4 1 5 4 
81 5 1 5 3 2 3 1 4 2 1 5 2 4 2 2 2 3 4 2 2 4 4 3 4 2 1 5 5 3 2 5 2 4 4 2 2 2 5 
82 4 2 4 2 1 2 1 1 4 2 2 2 1 4 3 2 4 5 5 2 5 1 4 4 5 2 1 1 4 1 1 1 4 5 5 4 5 3 
83 2 2 4 1 4 5 3 2 1 3 1 5 3 3 2 1 1 5 4 4 2 1 4 1 4 4 1 1 3 1 5 5 2 4 1 3 5 4 
84 3 4 1 4 2 2 2 3 1 4 3 2 2 1 2 5 4 1 1 4 4 4 2 3 3 2 3 5 2 3 1 5 1 1 2 3 1 3 
85 2 3 1 3 4 4 5 4 1 2 3 1 2 5 2 3 3 4 1 3 2 4 5 1 1 5 1 5 2 5 5 4 5 2 5 3 3 5 
86 2 1 4 3 5 2 1 5 2 2 4 5 4 3 5 2 3 5 4 1 3 3 4 2 1 5 3 3 4 3 1 5 4 3 1 1 1 1 
87 1 1 3 4 3 3 2 2 1 5 2 3 1 4 3 1 3 1 5 4 4 5 3 1 3 2 5 2 5 3 5 4 2 1 1 5 4 1 
88 2 2 1 1 3 2 1 1 5 5 4 3 3 2 5 5 2 1 1 3 2 4 3 2 5 4 3 3 3 2 5 1 5 4 4 1 4 2 
89 2 4 4 5 1 5 2 4 1 5 3 2 5 2 3 1 5 4 5 5 5 3 4 2 4 2 4 4 1 1 2 2 2 3 4 2 1 1 
90 4 3 1 2 3 5 5 3 5 2 3 5 2 3 4 1 2 2 1 5 1 4 1 5 3 2 3 3 1 4 1 1 1 3 1 2 3 1 
91 3 3 1 1 3 3 1 1 1 1 5 1 5 3 1 1 1 1 5 1 1 1 5 3 2 5 5 3 2 5 3 3 3 4 4 5 4 3 
92 5 3 3 3 4 3 3 1 1 1 5 5 4 5 1 1 1 5 1 1 1 1 5 3 1 4 1 4 4 4 3 4 1 4 4 4 4 4 
93 3 3 2 1 1 1 1 1 1 1 1 3 3 1 1 1 1 4 1 1 1 1 2 2 1 2 2 1 2 2 1 3 1 2 3 3 2 1 
94 4 3 4 4 3 4 3 2 4 4 5 2 5 2 5 3 3 3 3 3 3 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 3 3 2 2 3 3 
95 4 4 3 4 3 4 2 2 2 3 4 4 4 4 3 2 3 1 1 2 1 3 4 5 1 2 4 4 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 
96 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 
97 5 5 4 4 5 3 4 5 3 3 1 5 2 2 4 1 1 1 2 2 1 1 5 5 3 3 5 5 5 3 2 4 1 5 5 5 5 4 
98 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 2 3 3 2 1 3 2 3 3 3 2 5 4 3 3 3 3 2 5 5 5 5 4 
99 4 4 3 2 4 5 1 2 2 3 5 1 2 3 5 2 5 5 1 1 5 4 3 2 4 3 5 5 4 4 4 5 3 5 4 5 2 1 
100 5 5 5 4 5 3 5 2 4 4 5 5 4 4 4 2 4 5 1 2 4 4 3 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 4 
101 4 3 2 2 2 5 2 2 2 1 2 1 1 1 2 1 2 1 1 1 2 2 4 2 2 1 2 2 3 4 4 4 1 2 5 5 2 1 
102 4 4 4 5 4 4 1 1 3 4 4 4 5 5 4 1 4 4 1 2 3 4 4 4 4 2 5 5 5 4 5 4 4 4 4 5 4 4 
103 5 5 3 3 5 5 4 4 3 3 2 2 2 3 4 1 4 1 1 2 4 2 2 3 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 
104 5 5 4 5 4 4 5 4 3 3 5 5 5 5 4 3 4 5 3 5 4 3 5 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
 
121  
105 4 3 4 3 3 3 2 2 3 3 3 4 4 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 
106 4 3 3 3 2 3 2 2 1 4 4 3 5 4 2 1 2 4 2 1 2 1 3 3 4 1 2 2 3 5 5 5 2 2 3 4 2 1 
107 4 3 2 2 3 4 2 3 2 4 2 3 4 3 4 1 4 5 1 1 3 3 4 3 4 2 4 4 3 4 3 4 3 3 5 5 3 3 
108 4 3 1 3 2 4 3 3 2 4 2 4 3 3 1 1 2 2 3 3 2 3 2 3 2 1 5 3 5 3 3 3 1 3 4 2 3 1 
109 5 5 3 3 3 3 3 3 2 3 4 3 4 3 2 2 2 3 2 3 2 2 2 2 3 2 4 3 4 4 4 2 2 3 3 4 4 4 
110 4 4 2 2 3 4 2 2 2 3 3 1 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 2 3 3 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4 3 
111 4 5 3 3 3 3 3 1 3 4 1 1 5 1 1 1 1 5 1 1 1 2 5 5 5 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 5 4 1 
112 4 4 2 2 4 4 3 4 1 1 5 1 3 5 1 1 1 5 2 2 1 1 2 3 2 3 4 3 3 3 3 2 2 4 4 5 3 5 
113 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 
114 4 4 3 3 2 2 2 2 2 2 4 4 4 4 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 2 4 4 2 2 2 2 2 2 
115 5 4 3 2 3 3 1 2 2 3 5 2 5 3 2 1 1 4 1 1 2 2 3 1 2 2 5 4 5 5 5 5 2 3 4 4 2 2 
116 3 4 4 2 4 4 4 1 2 4 5 4 5 4 1 1 2 5 4 1 2 2 5 4 4 1 5 4 4 4 4 5 3 5 5 5 2 3 
117 4 5 3 3 1 2 3 1 1 3 4 2 3 3 1 1 1 4 3 2 1 3 1 3 4 1 4 5 4 4 3 5 1 2 5 5 4 3 
118 4 4 3 3 3 4 2 2 4 4 5 4 5 5 4 1 4 5 1 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 3 3 2 4 4 2 
119 3 3 3 2 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 2 3 2 4 1 1 2 2 3 3 3 1 4 4 3 3 4 4 3 3 4 5 4 4 
120 4 4 4 3 4 4 3 3 3 4 2 1 4 3 3 3 3 1 2 1 3 4 4 4 2 3 4 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 3 
121 4 3 3 2 3 4 2 1 1 3 4 4 5 3 3 1 3 3 4 2 2 3 3 2 4 3 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 3 3 
122 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 3 4 4 5 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 5 4 3 4 5 3 4 5 4 4 4 4 
123 3 4 3 4 4 4 2 2 1 2 5 2 5 2 3 1 3 4 1 1 3 3 4 4 3 2 3 4 4 4 4 2 3 3 3 5 4 3 
124 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 1 3 1 3 4 4 4 1 1 2 4 2 3 2 2 2 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 
125 3 3 2 1 3 4 3 1 1 4 1 1 3 1 1 1 2 1 1 1 2 2 2 1 1 1 4 4 1 5 3 3 3 3 3 5 5 3 
126 3 4 3 5 3 3 2 2 3 4 5 5 4 3 3 1 3 3 1 1 3 3 4 3 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 5 5 5 
127 3 3 1 1 1 1 3 1 1 1 1 1 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 3 1 1 3 3 3 3 3 5 1 1 5 5 3 1 
128 5 4 4 4 4 4 4 2 3 4 4 3 4 4 3 3 1 1 1 3 1 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 5 3 4 
129 4 2 3 1 2 4 2 1 2 5 5 5 5 3 3 3 3 2 2 2 2 2 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 2 2 4 4 3 3 
130 5 4 4 4 5 5 4 4 3 5 5 5 5 5 5 4 5 3 1 5 5 3 5 5 3 5 3 3 3 3 3 3 4 4 4 5 5 1 
131 4 3 3 2 2 3 1 1 1 1 3 1 5 1 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1 1 5 5 3 2 1 2 1 3 3 5 4 1 
132 5 4 4 4 4 4 4 4 3 5 5 4 5 4 5 5 5 5 4 4 4 4 5 3 5 4 5 5 5 3 3 5 5 5 3 5 5 5 
133 5 4 3 3 1 5 5 1 1 3 5 1 5 2 5 5 5 1 5 5 5 3 1 5 3 3 4 4 3 3 3 3 3 5 5 3 3 3 
134 4 4 3 2 3 1 3 3 3 1 2 1 4 3 1 1 1 1 1 1 1 2 5 4 4 1 5 5 1 2 5 3 2 2 5 5 4 3 
135 5 5 4 3 3 2 1 1 1 3 4 3 3 4 3 3 3 5 3 3 4 3 3 4 3 4 4 4 3 5 3 5 5 4 3 3 5 4 
136 4 5 2 1 1 1 1 1 1 1 5 1 5 1 1 1 1 5 2 1 1 5 5 2 1 1 4 4 1 4 4 4 1 1 1 5 2 4 
137 4 5 4 3 3 4 5 3 3 3 5 5 5 4 4 3 4 5 3 3 3 4 4 2 3 3 5 5 5 5 3 5 3 5 5 3 3 3 
138 4 4 3 5 5 5 5 5 3 3 5 5 5 4 3 3 5 5 3 3 3 4 4 2 3 3 5 5 5 5 3 5 3 5 5 5 5 3 
139 5 5 4 4 5 5 5 3 3 5 4 4 5 5 5 4 5 5 2 2 4 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 
140 4 3 3 3 3 3 3 3 3 2 1 4 1 4 4 3 4 1 1 1 4 4 4 4 2 3 4 4 4 4 5 4 4 3 4 4 3 3 
141 3 4 4 3 4 4 4 3 4 3 4 3 5 4 4 3 4 3 3 3 4 3 5 3 3 4 5 5 4 5 4 4 4 4 5 5 5 3 
 
122  
142 3 3 2 2 3 3 4 4 3 3 1 1 3 3 3 2 3 2 2 3 3 3 3 4 2 1 3 3 4 3 2 3 3 3 4 4 3 3 
143 4 4 2 1 3 4 1 1 1 1 5 1 5 3 3 1 3 1 1 1 3 3 1 1 3 1 4 4 4 4 4 4 1 1 3 1 1 1 
144 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 3 1 3 1 1 1 1 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
145 3 1 3 5 3 3 5 4 3 3 5 3 3 3 1 1 1 5 2 2 1 1 3 3 3 1 3 3 3 4 2 3 3 2 5 4 3 3 
146 4 4 3 2 2 3 1 3 3 3 5 5 5 4 3 3 3 5 1 1 3 3 4 3 4 3 4 4 3 3 3 2 2 3 3 4 3 2 
147 4 5 2 3 5 4 3 2 4 2 1 2 4 5 4 3 1 5 1 2 2 1 4 4 2 2 4 3 3 5 4 5 3 4 3 5 1 1 
148 4 4 5 5 4 4 1 1 3 3 1 5 4 1 3 5 3 3 3 4 2 4 1 4 5 5 1 5 1 1 5 5 2 5 3 2 1 4 
149 1 1 4 2 4 5 3 4 4 4 5 3 4 1 2 5 3 1 5 4 5 1 4 3 5 2 5 2 3 4 1 4 4 2 2 3 1 2 
150 2 1 1 1 2 5 3 3 4 1 1 3 2 4 2 5 5 3 1 4 1 1 3 2 2 4 5 5 3 2 1 1 4 4 2 4 2 5 
151 3 3 1 5 2 4 3 5 2 5 1 5 3 1 5 4 5 2 1 5 5 2 4 4 3 3 3 1 2 5 1 3 2 1 3 4 2 3 
152 1 4 2 1 1 4 2 1 1 2 2 2 2 5 3 5 5 1 4 2 3 4 5 5 1 5 1 5 4 3 3 4 1 1 3 2 2 4 
153 1 2 2 1 5 3 4 3 2 5 2 4 4 1 2 2 3 5 2 2 2 1 2 3 1 4 1 5 1 4 2 5 5 5 3 2 4 3 
154 3 1 4 3 5 1 3 1 2 4 5 3 1 3 3 3 5 5 2 3 5 5 3 2 1 3 4 1 4 5 3 4 1 2 1 1 4 2 
155 5 4 3 5 4 3 5 1 1 1 3 4 3 4 1 4 5 5 5 1 1 2 2 4 2 5 1 5 4 5 4 1 4 5 2 1 2 2 
156 1 5 3 2 2 5 1 1 2 5 5 3 3 5 4 3 2 4 2 2 2 1 3 3 2 3 1 4 3 2 5 5 5 2 4 3 1 1 
157 1 1 1 4 2 3 4 5 3 2 4 5 2 5 5 3 5 5 4 2 1 2 4 3 4 3 4 2 5 3 1 1 3 4 2 2 4 2 
158 1 3 1 2 4 3 3 5 5 2 5 2 1 2 4 1 1 5 1 1 2 4 5 2 4 4 1 1 2 3 5 5 4 5 1 2 1 5 
159 1 3 5 4 5 3 2 5 4 5 1 3 3 1 2 4 5 5 2 5 4 1 2 3 1 1 5 2 2 1 5 2 5 2 1 5 5 5 
160 3 2 5 5 5 3 5 5 2 2 4 1 5 5 2 2 1 5 1 5 3 2 2 4 2 5 5 1 1 4 2 1 5 4 1 4 4 5 
161 1 1 5 5 2 2 5 3 1 5 5 2 5 2 5 3 3 4 5 2 1 3 1 2 5 2 4 2 4 4 3 3 5 5 5 3 1 3 
162 2 4 2 2 5 5 4 2 4 2 5 2 4 2 3 5 3 4 4 5 1 3 4 1 5 1 3 2 5 2 4 2 4 5 3 3 4 2 
163 2 5 2 4 1 4 3 5 5 2 2 1 1 3 5 1 4 4 1 5 4 1 5 4 1 3 2 2 5 4 3 4 1 5 3 1 3 4 
Nunca 23 23 21 27 27 26 37 57 59 37 21 27 14 34 51 68 59 29 66 63 58 53 26 28 34 30 18 15 21 16 28 16 39 19 17 16 23 33 
Casi nunca 17 17 31 42 28 16 35 39 36 37 22 33 20 23 35 32 25 22 29 38 37 32 26 35 32 35 14 20 20 15 16 19 24 25 19 20 26 34 
A veces 36 41 61 46 51 50 41 27 36 39 21 32 30 45 30 30 34 24 32 32 26 38 42 42 39 48 29 29 43 40 51 40 50 45 32 25 43 48 
Casi 
siempre 
60 50 33 20 30 43 26 23 22 27 41 37 40 32 22 18 23 32 15 15 23 26 36 39 34 29 50 50 43 50 38 36 26 35 54 48 40 28 
Siempre 27 32 17 28 27 28 24 17 10 23 58 34 59 29 25 15 22 56 21 15 19 14 33 19 24 21 52 49 36 42 30 52 24 39 41 54 31 20 
 
 
